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Περίληψη 
Ζούµε σε µια εποχή όπου η τεχνολογία σε όλες τις µορφές της έχει εισβάλλει στην 
καθηµερινότητά µας σε ποικίλες ανθρώπινες δραστηριότητες. Με την ανάπτυξή της 
έχουν διαµορφωθεί νέες καινοτοµίες, οι οποίες προσπαθούν µε κάθε τρόπο να 
προσαρµοστούν και να διαµορφωθούν βάσει των απαιτήσεων που έχουν προκύψει στη 
σύγχρονη κοινωνία. Αυτό ήταν και το ερέθισµα συγγραφής της παρούσας εργασίας µε 
σκοπό την ανάδειξη του ρόλου της τηλεργασίας στη ζωή µας.  
Αρχικώς, θα µελετηθεί η έννοια της τηλεργασίας, καταγράφοντας τις µορφές και τα 
χαρακτηριστικά αυτής ενώ η αποσαφήνιση της έννοιας θα αναδείξει την διαφορά της 
σε σχέση µε την κοινή εργασιακή απασχόληση. 
Στο δεύτερο κεφάλαιο, θα µελετήσουµε τη διείσδυση της τηλεργασίας στη ζωή µας 
µέσα από τα διάφορα είδη επαγγελµάτων που εφαρµόζεται αλλά και µέσω της εξέλιξής 
της στο διάβα του χρόνου. Θα επικεντρωθούµε και στην εφαρµογή της τηλεργασίας 
στον ελλαδικό χώρο σε σύγκριση µε τον ευρωπαϊκό.  
Ακολούθως, το επόµενο κεφάλαιο θα αναδείξει τα οφέλη της τηλεργασίας στον 
αντίποδα των δυσχερειών που επιφέρει, αναφερόµενο στις προσωπικές δυσκολίες των 
τηλεργαζοµένων.  
Στο τέταρτο κεφάλαιο, παρουσιάζεται εκτενώς το προφίλ του τηλεργαζόµενου µε τις 
δεξιότητες που απαιτούνται, της τήρησης των συνθηκών εργασίας αλλά και του 
απαραίτητου τεχνολογικού εξοπλισµού για τη διεκπεραίωση της τηλεργασιακής 
διαδικασίας.  
Στο τελικό κεφάλαιο θα αναζητηθούν πληροφορίες για την αλληλεπιδραστική σχέση 
τηλεργαζόµενου και εργοδότη και επιλέχθηκε να αναπτυχθούν οι ασφαλιστικοί και 
µισθολογικοί όροι, διαδικασίες που ενδιαφέρουν ιδιαίτερα έναν τηλεργαζόµενο πριν 
ξεκινήσει να εργάζεται. Η παρούσα εργασία θα διεκπεραιωθεί µε τα συµπεράσµατα 
που θα καταλήξουν από την συγγραφή της εργασίας και θα διατυπωθούν ορισµένες 
ιδέες και προτάσεις.  
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Εισαγωγή 
Η παγκοσµιοποίηση είναι πλέον γεγονός για τις επιχειρήσεις και µε έντονο 
ανταγωνισµό που οδηγεί στην ανάγκη ταχείας ανταπόκρισης και αντιµετώπισης από 
αυτές. Οι τεχνολογίες πληροφοριών και επικοινωνιών (ΤΠΕ) διαδραµατίζουν ένα 
ζωτικό µέρος στην επίδραση και στην αναµόρφωση του τρόπου µε τον οποίο 
εργαζόµαστε και ζούµε. Αυτοί οι παράγοντες συγκλίνουν για να σφυρηλατήσουν ένα 
παράδειγµα στο πώς δουλεύουµε.  
Ο διεθνής ανταγωνισµός αναγκάζει τις εταιρείες να κοιτάξουν πέρα από τις 
παραδοσιακές λύσεις και να αναζητήσουν ανταγωνιστικά πλεονεκτήµατα µέσω 
καινοτόµων δοµών στο χώρο εργασίας. Ενισχύοντας και εφαρµόζοντας την έννοια της 
τηλεργασίας τείνουν να βελτιώσουν την οργανωτική ευελιξία και την εκ νέου 
ενεργοποίηση, καθώς και να δείξουν την ανοιχτή στάση τους στις εναλλακτικές 
πρακτικές εργασίας. 
Η τηλεργασία ορίζεται ως ένας τρόπος εργασίας µε τεχνολογίες πληροφορίας και 
επικοινωνίας στις οποίες εργάζεται κάποιος ανεξάρτητα από την τοποθεσία. Η 
τηλεργασία είναι ένα σηµαντικό µέρος της εισαγωγής και της υποστήριξης νέων 
τρόπων εργασίας. Το δυναµικό της τηλεργασίας για τη βελτίωση της ποιότητας ζωής 
των εργαζοµένων είναι σηµαντικό. Η µεταβαλλόµενη αγορά εργασίας και τα 
δηµογραφικά στοιχεία, που χαρακτηρίζονται από δραµατικές αλλαγές από την 
παραδοσιακή πυρηνική οικογένεια µε διπλό εισόδηµα και µονογονεϊκές οικογένειες, 
έχουν φέρει στο επίκεντρο την ισορροπία εργασίας / ζωής.  
Η τηλεργασία µπορεί να προσφέρει καλύτερη ισορροπία µεταξύ του ρόλου µας ως 
µέλη του εργατικού δυναµικού και του ρόλου µας ως γονείς και µέλη της κοινωνίας 
εκτός της εργασίας. 
Ο πυρήνας της ευκαιρίας στην τηλεργασία είναι στις υπηρεσίες και ειδικότερα στις 
διεθνείς εµπορικές υπηρεσίες, µε σηµαντική συµβολή ακόµη και στην οικονοµική 
ανάπτυξη της χώρας που εφαρµόζεται. Καθώς οι τηλεργαζόµενοι µπορούν να 
εργασθούν στις τοποθεσίες της επιλογής τους, η τηλεργασία έχει τη δυνατότητα να 
συµβάλει στη δηµιουργία νέων θέσεων απασχόλησης σε αγροτικές και µειονεκτικές 
περιοχές και να ενισχύσει τις επενδύσεις στη περιφερειακή ανάπτυξη. Επιπλέον, η 
τηλεργασία, εάν εφαρµοστεί γενικά, µπορεί να βοηθήσει ακόµη και στην επίτευξη 
περιβαλλοντικών στόχων. 
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Κεφάλαιο 1  : Η εννοιολογική προσέγγιση της τηλεργασίας και οι μορφές της 
Όλο και περισσότεροι εργαζόµενοι εργάζονται τουλάχιστον ένα µέρος των ωρών της 
εργασίας τους από το σπίτι. Γεγονός που µειώνει τον χρόνο που ξοδεύει κάποιος για 
να φθάσει στη δουλειά του ή να ταξιδέψει για χάρη αυτής, χρόνος που µπορεί να 
εξοικονοµηθεί για επιπλέον ταξίδια ενηµέρωσης και εκπαίδευσης σχετικά µε τη 
τηλεργασία (Moreno & Moeckel, 2016). Μακροπρόθεσµα, η δυνατότητα τηλεργασίας 
εξαλείφει επίσης τον περιορισµό της ζωής σε σχετική εγγύτητα µε τον τόπο εργασίας 
και συνεπώς µπορεί να προκαλέσει αστική εξάπλωση (Osborne & Brown, 2005). 
Αντίθετα, τα µεγάλα χρονικά περιθώρια µετακίνησης από το σπίτι στο χώρο εργασίας 
µπορούν να προκαλέσουν τη δυνατότητα των εργαζοµένων να ζητήσουν την επιλογή 
τηλεργασίας. Το θέµα αυτό είναι και η ερευνητική προσέγγιση της παρούσας εργασίας 
µε σκοπό να υπογραµµισθεί ρητά το µοντέλο αυτό της µετεγκατάστασης των 
εργαζοµένων από το χώρο εργασίας στο χώρο του σπιτιού και η καταγραφή των 
διαφορών που προκύπτουν σε σχέση µε την κοινή εργασιακή απασχόληση.  
Η µελέτη αυτή στοχεύει να καλύψει εν µέρει οτιδήποτε δεν έχει µελετηθεί γύρω από 
την έννοια της τηλεργασίας, εξετάζοντας τις συνέπειες της τηλεργασίας σε όλες τις 
πτυχές που τείνει να επηρεάσει είτε αυτό έχει να κάνει µε την οργάνωση είτε µε την 
εργασιακή αποµόνωση που για κάποιους προωθεί. Θα επικεντρωθούµε στην πιο συχνά 
χρησιµοποιούµενη πτυχή της τηλεργασίας: τη δυνατότητα εργασίας από το σπίτι 
(οικιακή τηλεργασία). Μελετώντας τη σχέση µεταξύ της τηλεργασίας στο σπίτι και των 
τριών προαναφερθέντων αποτελεσµάτων, η παρούσα εργασία είναι τόσο θεωρητικά 
όσο και µεθοδολογικά καινοτόµα. 
1.1 Τα χαρακτηριστικά της τηλεργασίας και οι διαφορές της με την κοινή   
εργασιακή απασχόληση 
Επί του παρόντος, µια από τις µεγαλύτερες προκλήσεις που αντιµετωπίζουν οι 
εργασιακοί οργανισµοί είναι η προσαρµογή στις κοινωνικές, διοικητικές και 
τεχνολογικές αλλαγές που αντιµετωπίζουν. Για παράδειγµα, λόγω της αύξησης των 
γυναικών στο χώρο εργασίας και των υπαλλήλων εκείνων που επιθυµούν να 
εξισορροπήσουν τις εργασιακές και προσωπικές τους  ευθύνες, υπάρχει αυξανόµενη 
ζήτηση των εργαζοµένων για πιο ευέλικτα προγράµµατα εργασίας (Caillier, 2013). 
Αυτό καλεί τους οργανισµούς να καινοτοµούν, δηλαδή να αναπτύξουν και να 
υιοθετήσουν νέες πρακτικές που δηµιουργούν ασυνέχεια µε το παρελθόν (de Vries, 
Bekkers, & Tummers, 2016). 
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Από αυτή την άποψη, µια οργανωτική καινοτοµία που υιοθετείται όλο και περισσότερο 
στους οργανισµούς αυτούς είναι η τηλεργασία. Με την τηλεργασία, «οι εργαζόµενοι 
έχουν τη δυνατότητα να εκτελούν ορισµένα ή όλα τα καθήκοντά τους στο σπίτι ή σε µια 
εναλλακτική για αυτούς θέση» (Caillier, 2012). Η τηλεργασία, που µερικές φορές 
αναφέρεται ως τηλεανταλλαγή, είναι «µια ευέλικτη ρύθµιση εργασίας στην οποία οι 
εργαζόµενοι εκτελούν το σύνολο ή ένα σηµαντικό µέρος της εργασίας τους χωριστά από 
τον τόπο του εργοδότη τους, χρησιµοποιώντας µια ταυτότητα για λειτουργία και 
επικοινωνία» (Baruch, 2001). 
Το ενδιαφέρον για την τηλεργασία δηµιουργήθηκε αρχικά στη δεκαετία του 1970, όταν 
ο όρος «τηλεργασία» χρησιµοποιούνταν για να δηλώσει την εργασία µακριά από το 
γραφείο, χρησιµοποιώντας κυρίως την τηλεφωνική επικοινωνία ως υποκατάστατο της 
φυσικής εργασίας (Nilles, Carlson, Gray & Hanneman, 1976). Στη δεκαετία του 1980, 
το ενδιαφέρον για την τηλεργασία άρχισε να αυξάνεται, µεταξύ των εργαζοµένων, των 
εργοδοτών, των κοινοτήτων και της βιοµηχανίας τηλεπικοινωνιών  για να καταλήξει 
τη δεκαετία του 1990 να παρατηρηθεί ο πολλαπλασιασµός της τηλεργασίας µε τις πιο 
πρόσφατες αναφορές να δείχνουν ότι η τηλεργασία έχει καταστεί µία από τις πλέον 
διαδεδοµένες βάσεις προγραµµάτων ευελιξίας (Flex Jobs, 2015), µε την προσδοκία ότι 
θα γίνει ακόµα πιο συνηθισµένη στο εγγύς µέλλον.  
Η τηλεργασία µπορεί να θεωρηθεί ως µια τυπική «µαγεία», καθώς η χρήση της εµπνέει 
και ταυτόχρονα σαγηνεύει τους υπεύθυνους χάραξης πολιτικής1. Ωστόσο, αυτό που 
αναρωτιέται κανείς σχετικά µε τις επιπτώσεις της τηλεργασίας στην επαγγελµατική 
ζωή των υπαλλήλων είναι το εάν η τηλεργασία είναι πραγµατικά ευεργετική. 
Παρέχοντας µια επισκόπηση της εξέλιξης της τηλεργασίας, θα προσπαθήσουµε να 
καταγράψουµε τα χαρακτηριστικά και τις µορφές αυτής.  
Σε γενικές γραµµές υπάρχουν τρεις αρχικοί τύποι τηλεργασίας: πλήρους απασχόλησης, 
µερικής απασχόλησης και κατάστασης. Ολοκληρωµένη τηλεργασία σηµαίνει ότι ο 
εργαζόµενος εκτελεί και ολοκληρώνει όλα ή σχεδόν όλα τα καθήκοντα εκτός ενός 
παραδοσιακού γραφείου. Με αυτό το νόηµα, η πλήρης τηλεργασία µπορεί να ονοµαστεί 
                                                          
1Ο πρόεδρος των Ηνωµένων Πολιτειών Barack Obama (The WhiteHouse, 2010) δήλωσε ότι «η 
προσέλκυση και η διατήρηση εργαζοµένων που είναι πιο παραγωγικοί και εµπλέκονται µε ευέλικτες 
πολιτικές στο χώρο εργασίας δεν είναι µόνο καλό για τις επιχειρήσεις ή για την οικονοµία µας - είναι 
καλό για τις οικογένειές µας και το µέλλον µας». 
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ως οικιακή εργασία. Η µερική τηλεργασία σηµαίνει ότι ο εργαζόµενος εκτελεί και 
ολοκληρώνει καθήκοντα εκτός γραφείου σε τακτική βάση, αλλά όχι όλη την εβδοµάδα. 
Για παράδειγµα, ο εργαζόµενος µπορεί να εργάζεται µία ή περισσότερες ηµέρες την 
εβδοµάδα, κάθε δύο εβδοµάδες, ή αρκετές ηµέρες σε ένα µήνα. Κατάσταση τηλεργασίας 
σηµαίνει ότι ο εργαζόµενος δεν εργάζεται σε τακτική βάση. Αυτός ο τύπος τηλεργασίας 
µπορεί να συµβεί σε περίπτωση ιατρικού προβλήµατος, καιρού ή επικίνδυνων 
συνθηκών, που δεν επιτρέπουν στον υπάλληλο να φτάσει στο «παραδοσιακό» γραφείο 
σε ασφαλή κατάσταση και τρόπο (Tavares, 2017). Μάλιστα µερικές φορές αυτού του 
είδους η τηλεργασία µπορεί να προκληθεί από την προετοιµασία ενός ειδικού έργου 
που χρειάζεται µεγάλη συγκέντρωση και απαιτεί µια ήρεµη ατµόσφαιρα για να 
επιτευχθεί.  
Ακολούθως έχουµε πέντε τύπους τηλεργασίας σύµφωνα µε την Ursula Huws (1991): 
 Πολυλειτουργική τηλεργασία 
Αυτή η µορφή τηλεργασίας σηµαίνει ότι ο υπάλληλος περιστρέφεται µεταξύ της 
εργασίας στις εγκαταστάσεις του εργοδότη και της εργασίας σε κάποιο άλλο χώρο. 
Συνήθως, ο δευτερεύον χώρος είναι το σπίτι, αλλά µπορεί να είναι τηλεκατοικία, 
τηλεκέντρο ή άλλο σηµείο. 
 Τηλε-οικιακή εργασία  
Η τηλε-οικιακή εργασία σηµαίνει εργασία που βασίζεται µόνο στο σπίτι και 
πραγµατοποιείται για έναν και µόνο εργοδότη, ακόµη και αν ο εργαζόµενος δεν είναι 
επίσηµος µισθωτός. Αυτός ο τύπος τηλεργασίας γενικά συνεπάγεται σχετικά χαµηλή 
εξειδίκευση που ασκείται από ανθρώπους που είναι στο σπίτι λόγω της ανάγκης 
φροντίδας των παιδιών τους ή άλλων εξαρτώµενων ατόµων. 
 Ελεύθερη τηλεργασία 
Οι τηλεργαζόµενοι σε ελεύθερη τηλεργασία, σε αντίθεση µε τους οικιακούς 
τηλεργαζόµενους, εργάζονται για διαφορετικούς πελάτες και όχι για έναν µόνο 
εργοδότη. 
 Κινητή τηλεργασία 
Η κινητή τηλεργασία έχει εξελιχθεί από τους παραδοσιακούς τύπους εργασίας, οι 
οποίοι µπορούν να είναι ειδικευµένοι σε οµάδες. Οι νέες τεχνολογίες, ιδίως η ανάπτυξη 
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φορητού εξοπλισµού όπως ο φορητός υπολογιστής, το κινητό τηλέφωνο, η φορητή 
συσκευή φαξ, έχουν δηµιουργήσει ένα είδος κινητικότητας που επιτρέπουν την αύξηση 
του αριθµού των επαγγελµατικών, τεχνικών και διευθυντικών εργασιών που µπορούν 
να εκτελεστούν «στο δρόµο».  
 Μεταφερθείσες λειτουργίες back-office (τηλε-κέντρα, τηλε-αγροικίες) 
Οι τέσσερις παραπάνω κατηγορίες τηλεργασίας περιλαµβάνουν δραστηριότητες τις 
οποίες ο εργαζόµενος µπορεί να πραγµατοποιήσει µεµονωµένα µακριά από τις 
εγκαταστάσεις του εργοδότη. Το ανακατασκευασµένο back-office είναι µια άλλη 
µορφή τηλεργασίας που πραγµατοποιείται σε αποµακρυσµένους χώρους γραφείων. 
Συγκεκριµένα, πολλές µεγάλες εταιρείες έχουν παρατηρήσει µια ταχεία ανάπτυξη σε 
εξειδικευµένα κέντρα που εκτελούν δραστηριότητες όπως η εισαγωγή δεδοµένων, η 
εξυπηρέτηση πελατών, οι κρατήσεις αεροπορικών εταιρειών, η τηλεφωνική τραπεζική 
και ταχυδροµική παραγγελία. Τα κέντρα αυτά λειτουργούν υπό τον άµεσο έλεγχο 
εργοδότη που βρίσκεται σε απόσταση. Παρόλα αυτά, οι αναφερόµενες µορφές τηλε-
εργασίας φαίνεται να αντιµετωπίζουν διάφορα προβλήµατα, όπως: έλλειψη 
προοπτικών προώθησης, προβλήµατα υγείας και ασφάλειας καθώς και θέµατα ίσων 
ευκαιριών, για παράδειγµα χαµηλά αµειβόµενη εργασία των γυναικών (Huws, 1997). 
Αν και µπορούµε να ισχυρισθούµε ότι η τηλεργασία ποικίλλει ανάλογα µε τις διάφορες 
πτυχές του ορισµού που µας ενδιαφέρει σε κάθε χρονική στιγµή, τα χαρακτηριστικά 
αυτής παραµένουν τα ίδια και έχουν να κάνουν µε την ανεξαρτησία της τοποθεσίας, 
την ευελιξία ως προς τη διαχείριση του χρόνου και τη χρήση της Πληροφορικής και 
των Τεχνολογιών Επικοινωνίας.  
Από τα βασικότερα χαρακτηριστικά της τηλεργασίας είναι η θέση. Ένα τυποποιηµένο 
ζήτηµα, το οποίο επισηµαίνεται από τους Haddon & Brynin (2005), είναι κατά πόσον 
η τηλεργασία πρέπει να περιλαµβάνει µόνο εργασίες µε βάση το σπίτι ή κάποιες άλλες 
παραλλαγές αυτής όπου υπάρχει κάποια µορφή αποµακρυσµένης εργασίας, όπως τηλε-
κέντρα ή τηλε-αγροικίες. Η απάντηση σε αυτό το ζήτηµα δεν έχει να κάνει ωστόσο µε 
το πώς ορίζεται ο εργασιακός χώρος αλλά µε την ποιότητα και τον τρόπο εργασίας. Το 
ότι αυτός ο τρόπος εργασίας δεν εξαρτάται από το χώρο επιβεβαιώνει τις θετικές 
ωφέλειες αυτής της εργασιακής µορφής, που θα αναφερθούν και παρακάτω σε επόµενη 
συναφή ενότητα (ενδυνάµωση ευάλωτων κοινωνικών οµάδων, ενεργοποίηση 
περιθωριοποιηµένων κοινωνικών οµάδων, προστασία περιβάλλοντος κ.α.). Στο σηµείο 
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αυτό, θα αναφερθεί ωστόσο και µια αρνητική πτυχή του χαρακτηριστικού αυτού που 
απαιτεί ιδιαίτερη προσοχή και έχει να κάνει µε την πιθανή αποµόνωση του ατόµου 
τόσο από τον εργασιακό περίγυρο όσο και από την εκπαίδευση και τη διαρκή 
ενηµέρωση του ατόµου εργασιακά. Το σηµείο αυτό θα επιδιωχθεί να αναλυθεί 
περαιτέρω µέσα από την ανεύρεση σχετικών ερευνών και µελετών.  
Η ευελιξία του χρόνου αποτελεί επίσης ένα από τα χαρακτηριστικά της τηλεργασίας. 
Ο τηλεργαζόµενος έχει τη δυνατότητα να οριοθετήσει το χρόνο του και να καλύψει και 
άλλες προσωπικές του ανάγκες, οικογενειακής ή κοινωνικής φύσεως (Gimenez-Nadal 
et al., 2018). Παρόλη τη θετική επίσης προσέγγιση και αυτού του χαρακτηριστικού της 
τηλεργασίας έχει παρατηρηθεί συχνό φαινόµενο η αδυναµία ορθού καταµερισµού του 
χρόνου µε αποτέλεσµα τη µειωµένη ευσυνειδησία του ατόµου απέναντι στην 
οικογενειακή και προσωπική του ζωή, την εργασιοµανία ή αντίθετα τη µειωµένη 
εργασιακή παραγωγικότητα.  
Τέλος, όσον αφορά την τεχνολογία, ένα ζήτηµα είναι το κατά πόσον οι ΤΠΕ αποτελούν 
ένα σηµαντικό, στρατηγικό ή αναγκαίο µέρος της τηλεργασίας. Ορισµένες από τις 
πρώτες µελέτες δεν αναφέρονταν καν σε αυτό το στοιχείο. Η τηλεργασία έµοιαζε µε 
ένα νέο φαινόµενο λόγω του περιεχοµένου της δουλειάς όπου γίνεται στο σπίτι. Από 
τα τέλη της δεκαετίας του 1980 υπάρχουν σηµαντικές ενδείξεις της σχέσης  
«τηλεργασίας – νέας τεχνολογίας» (Brocklehurst, 1989). Η χρήση υπολογιστών τείνει 
στην πράξη να αποτελέσει αναπόσπαστο µέρος του ορισµού αυτής και να απορρέει 
µόνο τις θετικές εκφάνσεις της. Συγκεκριµένα, ο συνδυασµός πολιτικής επικοινωνίας 
και χρήσης Πληροφορικής και Τεχνολογιών Επικοινωνίας µπορεί να προσφέρει µια 
ευέλικτη και µοναδική µορφή εργασίας µε εναλλακτικές προοπτικές για το άτοµο.  
Mε τα στατιστικά στοιχεία να αναφέρουν την ταχύτατη εξέλιξη του φαινοµένου2, η 
τηλεργασία αποτελεί αναπόσπαστο κοµµάτι της επιχειρηµατικής επιτυχίας και του 
ηθικού των εργαζοµένων στο µακροπρόθεσµο µέλλον (Burke, 2017).  
Μέσα από την αναφορά στα χαρακτηριστικά της τηλεργασίας ήδη δόθηκαν κάποιες 
από τις διαφορές της σχέσης τηλεργασίας και παραδοσιακής µορφής εργασίας, 
αναφερόµενοι στο χρόνο, το χώρο και τη χρήση τεχνολογιών επικοινωνίας και 
                                                          
2Πρόσφατη µελέτη του Γραφείου Στατιστικών Εργασίας των ΗΠΑ αναφέρει ότι περίπου το 24% των 
απασχολουµένων εργάζονται από το σπίτι τουλάχιστον µερικές ώρες κάθε εβδοµάδα (Bailey&Kurland, 
(2012). 
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πληροφορικής. Η τηλεργασία σε αντίθεση µε τη παραδοσιακή µορφή εργασίας 
καταφέρνει να εκσυγχρονίσει το έργο στις επιχειρήσεις, ενώ ικανοποίησε την επιθυµία 
των εργαζοµένων να συµβιβάσουν την εργασία και την ιδιωτική τους ζωή. Η ανάπτυξη 
της τηλεργασίας έχει επίσης σηµαντικές επιπτώσεις όσον αφορά την προστασία του 
περιβάλλοντος και την ανακούφιση της κυκλοφοριακής ροής σε µια πόλη /χώρα. Αυτό 
έχει ως επακόλουθο την ανάπτυξη της οικονοµίας, χωρίς να χρειάζεται να αυξηθεί η 
εταιρική υποδοµή.  
Παράλληλα, παρατηρούµε ότι η τηλεργασία είναι µια κατάλληλη «απάντηση-λύση» 
στο κόστος των ακινήτων. Αυτό σηµαίνει ότι η εφαρµογή τηλεργασίας είναι 
κερδοφόρα για τους εργοδότες και τους εργαζόµενους καθώς οι εργοδότες µπορούν να 
αναπτύξουν την επιχείρησή τους, περιορίζοντας την ανάγκη τους για χώρους γραφείων, 
εξοικονοµώντας για παράδειγµα το κόστος ενοικίου. Στη περίπτωση αυτή, οι 
εργαζόµενοι θα αποκτήσουν ποιότητα ζωής µε µειωµένο χρόνο µεταφοράς και 
µεταφορικό κόστος, στοιχεία τα οποία θα τους επιτρέψουν να υποφέρουν λιγότερο από 
την κόπωση και επίσης να έχουν περισσότερο χρόνο αναψυχής (Eddleston & Mulki, 
2017). 
Αν και η εξέλιξη της έννοιας της τηλεργασίας αποφέρει πλήθος θετικών ωφελειών στο 
άτοµο και στην επιχείρηση, οι απόψεις διίστανται καθώς δεν µπορεί να αντικαθιστήσει 
κάποιες πτυχές της παραδοσιακής µορφής εργασιακής απασχόλησης (προστασία 
εργαζοµένων σε ασφαλιστικά και εργασιακά δικαιώµατα, προβλήµατα στην 
επαγγελµατική εξέλιξη και κατάρτιση, µειωµένη αµειβόµενη εργασία κ.ά.), αν και 
πολλοί ισχυρίζονται ότι αποτελεί µετεξέλιξη αυτής. Σε απάντηση αυτής της αναφοράς 
κάποιες άλλες επιχειρήσεις έχουν υιοθετήσει µια διαφορετική προσέγγιση, µία που 
αρχικά θα συνδυάζει την παραδοσιακή εργασιακή κουλτούρα µε την έννοια της 
τηλεργασίας και θα αποσκοπεί στην προώθηση της αυθόρµητης συνεργασίας και της 
οµαδικής εργασίας (Morganson et al., 2010). Η σχέση αυτή παρουσιάζει ακόµα µια 
επιφυλακτικότητα ως προς το συνδυασµό αυτό και τις επιδράσεις αυτού. 
Κεφάλαιο 2: Η ιστορική εξέλιξη της τηλεργασίας και η ανάπτυξη της στην 
σύγχρονη κοινωνία 
Επί θεωρητικού πλαισίου έχει αναγνωρισθεί ότι η τηλεργασία έχει διεισδύσει εµφανώς 
στη ζωή µας και ειδικότερα στην επαγγελµατική µας καθηµερινότητα. Η 
αλληλεπίδραση αυτής και της εργασίας είναι ένας σηµαντικός αλλά και συνάµα 
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καθοριστικός παράγοντας της ικανοποίησης στον εργασιακό χώρο. Πρώιµοι λόγιοι 
όπως ο Maslow (1954) πρότεινε ότι η κοινωνική αλληλεπίδραση και άλλες σηµαντικές 
διασυνδέσεις στο χώρο εργασίας θα οδηγήσουν τους εργαζόµενους σε πρόσθετα 
κίνητρα και ανάγκες µε την επιθυµία παράλληλα να τις εκπληρώσουν. Στη συνέχεια, ο 
ίδιος θεωρητικός µαζί µε τη σύµφωνη άποψη και υπολοίπων (Sims et al., 1976) 
σηµείωσε ότι οι θέσεις εργασίας προσφέρουν ευκαιρίες που µπορούν να βελτιώσουν 
όχι µόνο την εργασιακή τους θέση αλλά και την διευκόλυνση της καθηµερινότητάς 
τους ευνοώντας την επαγγελµατική ενασχόληση και από άλλο χώρο πέραν του 
καθεαυτού εργασιακού.  
Στο σηµείο αυτό µιλάµε πλέον για την προώθηση της τηλεργασίας στη ζωή µας, µια 
καινοτοµία που τις τελευταίες δεκαετίες κερδίζει όλο και περισσότερο «έδαφος». Τα 
ευρήµατα πλήθος ερευνών που έχουν ως αντικείµενο διερεύνησής τους την είσοδο της 
τηλεργασίας στη ζωή µας, επιδεικνύουν τη θετική αξία της τηλεργασίας 
(Βλασσόπουλος, 2005). Με βάση τέτοιες αναφορές, προτείνεται πάντοτε η κατάθεση 
και καταγραφή όλων των διαφορών µεταξύ της επικοινωνίας στο φυσικό χώρο 
εργασίας και της επικοινωνίας σε έναν διαφορετικό χώρο που υιοθετεί αντίστοιχα η 
τηλεργασία ώστε να υπάρχει µια ολιστική προσέγγιση του θέµατος πριν την 
συµπερασµατολογία.  
Με πολλούς εργοδότες πλέον να υιοθετούν πολιτικές τηλεργασίας, δεν χρειάζεται 
πλέον να περιορίζεται η αναζήτηση εργασίας σε άµεσες γεωγραφικές περιοχές. Με τον 
αυξανόµενο παγκόσµιο χώρο εργασίας, διευρύνονται σηµαντικά οι προοπτικές 
σταδιοδροµίας των ατόµων, αναζητώντας τηλεργασία χωρίς στην ουσία να υπάρχουν 
θέσεις εργασίας σε συγκεκριµένο χώρο. 
Η τηλεργασία κυµαίνεται από θέσεις εργασίας χαµηλού επιπέδου µέχρι ανώτερες 
διοικητικές θέσεις, θέσεις ιδιαίτερα σηµαντικές που µπορούν να προσφέρουν ένα 
ικανοποιητικό µισθό χωρίς συγκεκριµένη τοποθεσία. Είναι πρέπον να αναφερθεί ότι 
βεβαίως υπάρχουν και ορισµένες εργασίες τηλεργασίας που απαιτούν µια τοποθεσία 
για διάφορους λόγους. Ωστόσο, ένας αυξανόµενος αριθµός εργοδοτών δεν 
ενδιαφέρεται για το πού γίνεται η δουλειά, εφόσον έχει ολοκληρωθεί εγκαίρως και 
σύµφωνα µε τις προδιαγραφές τους. 
Παρακάτω θα αναφερθούν συνοπτικά κάποια από τα επαγγέλµατα, γενικότερα αλλά 
και ειδικότερα, που µπορεί να εφαρµοσθεί επιτυχώς η τηλεργασία, έχοντας ένα άρτιο 
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αποτέλεσµα τόσο για τον εργοδότη όσο και για τον/την ίδιο/α εργαζόµενο/η. Η 
τηλεργασία υπάρχει λοιπόν, σε οργανισµούς όπως η Εθνική Στατιστική Υπηρεσία, σε 
συνδικάτα ή σε άλλα ερευνητικά κέντρα όπου διαθέτουν µητρώα τηλεργαζοµένων 
(Taskin & Bridoux, 2010). Ωστόσο, αυτοί που κάνουν τηλεργασία βρίσκονται κυρίως 
σε τοµείς όπως: 
α) Επαγγελµατίες υψηλού επιπέδου (ακαδηµαϊκοί, ερευνητές, δηµοσιογράφοι, 
λογιστές, εκδότες, σύµβουλοι, µεταφραστές), οι οποίοι χρησιµοποιούν την τηλεργασία 
ως την κύρια εργασία ή ως µερική απασχόληση, χρησιµοποιώντας εξοπλισµό 
πληροφορικής που παρέχεται από τους ίδιους ή από τον οργανισµό για τον οποίο 
εργάζονται. 
β) Επαγγελµατίες υψηλής εξειδίκευσης (προγραµµατιστές ή σχεδιαστές λογισµικού 
πληροφορικής, ερευνητές, ακαδηµαϊκοί, πωλητές, σύµβουλοι) που είναι 
αυτοαπασχολούµενοι, µε πλήρη ή µερική απασχόληση, συνήθως µε σύµβαση 
εργασίας, που εργάζονται από το σπίτι ή από άλλες κινητές τοποθεσίες, προσφέροντας 
τις υπηρεσίες τους τοπικά αλλά και στο εξωτερικό. 
γ) Οι εργαζόµενοι σε σχέση εξαρτηµένης εργασίας (συνήθως γυναίκες ή δικαιούχοι 
σύνταξης αναπηρίας), που εκτός της επίσηµης εργασίας τους, προσφέρουν υπηρεσίες 
στον ιδιωτικό τοµέα σε ταµειακή βάση (Morgan, 2004). Ο εξοπλισµός µπορεί να 
παρέχεται από τον εργοδότη (ειδικά εάν ο εργοδότης είναι συγγενής) ή µπορεί να 
αγοραστεί από τον χρήστη. Αυτός ο τύπος εργασίας συνήθως αποτελείται από 
µεταφράσεις, επεξεργασία κειµένου (συµπεριλαµβανοµένης της απόδειξης), 
ανάγνωση, γραµµατεία, εισαγωγή δεδοµένων, τηλεµαθήσεις και µορφές λογιστικής. 
Αυτοί οι άνθρωποι χρησιµοποιούν επίσης την τηλεργασία για να αποκτήσουν και να 
παραδώσουν το έργο τους, παραµένοντας ανώνυµοι/ες.  
Ειδικότερα, θα εστιάσουµε στα εξής επαγγέλµατα, τα οποία αναφέρθηκαν και 
παραπάνω συνοπτικά και είναι τα ακόλουθα : 
1. Μεταφραστής 
Οι µεταφραστές είναι απαραίτητοι για να παρέχουν υπηρεσίες µετάφρασης σε 
διάφορες καταστάσεις: µετάφραση ήχου, γλώσσες, άρθρα και πολλά άλλα. Ορισµένες 
θέσεις απαιτούν οι υποψήφιοι να είναι δίγλωσσοι ή και περαιτέρω.  
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2. ∆ιαχειριστής ιστοτόπων / bloggers 
Ως διαχειριστής ιστότοπου ή blog, µπορεί κάποιος να δηµιουργήσει ιδέες 
περιεχοµένου, γράφοντας αναρτήσεις και περιεχόµενο στο διαδίκτυο και εκτελώντας 
εργασίες επεξεργασίας. Συνήθως τα άτοµα αυτά απαιτούνται να έχουν ισχυρές 
δεξιότητες γραφής και γνώσης διαχείρισης τέτοιων ιστοτόπων. Το παρόν επάγγελµα 
αναφέρεται λόγω της συνεχής αναπτυξιακής ροής του τα τελευταία χρόνια µε πολλά 
άτοµα να το επιλέγουν ακόµη και ως την κύρια εργασία τους.  
3. Προγραµµατιστής  
Οι προγραµµατιστές χρειάζονται σε διάφορους τοµείς της καθηµερινότητάς µας στην 
επίλυση πολλών προβληµάτων, κάνοντας το επάγγελµα αυτό µια καριέρα µε τεράστιες 
ευκαιρίες. Ο συγκεκριµένος επαγγελµατίας µπορεί να αναπτύξει νέες δυνατότητες για 
τους χρήστες και να επεκτείνει και να βελτιώσει τις ήδη υπάρχουσες εφαρµογές. 
Σίγουρα κρίνεται απαραίτητη προηγούµενη σχετική εµπειρία για αποφυγή λαθών.  
4. Λογιστής 
Μια κατηγορία µε πολλές εργασίες τηλεργασίας χωρίς καµία απαίτηση θέσης είναι η 
λογιστική. Έχοντας εξειδικευµένες λογιστικές γνώσεις και ισχυρές γραπτές δεξιότητες 
επικοινωνίας, κάποιος µπορεί να βρει µια θέση εργασίας από το σπίτι δίνοντας 
απαντήσεις και εξηγήσεις σε προχωρηµένες λογιστικές ερωτήσεις. 
5. Συντάκτες 
Η εργασία ως συντάκτης απαιτεί πολύ καλή γραµµατική γνώση και δεξιότητες 
επεξεργασίας. Έχοντας µια ειδικότητα στο τεχνικό θέµα µπορεί κάποιος να έχει 
τεράστιες απολαβές.  
6. Νοσηλευτής 
Οι επαγγελµατίες του ιατρικού κλάδου φαίνεται να είναι πάντα σε µεγάλη ζήτηση και 
ειδικά εκείνοι που έχουν µια εξειδίκευση σε θέµατα ψυχικής υγείας. Ένας 
εξουσιοδοτηµένος επαγγελµατίας ψυχιατρικής µπορεί συχνά να εργάζεται από την 
άνεση του σπιτιού του, παρέχοντας ταυτόχρονα υπηρεσίες τηλεψυχιατρικής και 
παρακολούθηση σε ασθενείς. Αυτοί οι ρόλοι συνήθως απαιτούν πιστοποίηση από το 
διοικητικό συµβούλιο του οργανισµού που ανήκουν και να έχουν εµπειρία τουλάχιστον 
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δύο ετών. Η τηλεργασία σε αυτό το κλάδο έχει ξεκινήσει ήδη στο εξωτερικό, και 
προσφάτως επιδιώκεται και στον ελλαδικό χώρο.  
7. Τεχνική Υποστήριξη 
Η τεχνική υποστήριξη αποτελεί έναν ιδιαίτερο κλάδο ενασχόλησης µε τυπικά 
καθήκοντα να περιλαµβάνουν την παροχή λεπτοµερών και ικανοποιητικών 
απαντήσεων στους πελάτες και τη διεξαγωγή δοκιµαστικών αναφορών σφαλµάτων. 
8. Web Designer 
Ένας σχεδιαστής ιστοσελίδων επιβλέπει τον οπτικό σχεδιασµό και βελτιώνει την 
εµπειρία του χρήστη για έναν συγκεκριµένο ιστότοπο. Η εµπειρία σχεδιασµού 
ιστοσελίδων και η επάρκεια απαιτούνται συνήθως για αυτόν τον τύπο ρόλου, µαζί µε 
φυσικά πιστοποιηµένο τίτλο σπουδών.  
9. Συγγραφέας 
Οι γραπτές σταδιοδροµίες µπορούν συχνά να βρεθούν µε τη µορφή ανεξάρτητων 
θέσεων, όπου ένα δηµιουργικό µυαλό είναι υπεύθυνο για τη δηµιουργία ιδεών, τη 
διεξαγωγή έρευνας, τη σύνταξη περιεχοµένου και την πραγµατοποίηση 
αναθεωρήσεων. Όλες οι θέσεις γραφής απαιτούν εξαιρετική ικανότητα γραφής και 
συχνά απαιτούν ένα χαρτοφυλάκιο δηµοσιευµένων δειγµάτων γραφής κατά τη στιγµή 
της εφαρµογής. 
2.1 Η ανάπτυξη της τηλεργασίας  στο διάβα του χρόνου 
Η ιστορία της τεχνολογίας είναι η ιστορία της εφεύρεσης εργαλείων και τεχνικών. 
Αρχικά, ο όρος της τεχνολογικής εξέλιξης είχε να κάνει µε τις εφαρµοσµένες τέχνες, 
αλλά πλέον χρησιµοποιείται για να περιγράψει την πρόοδο και τις αλλαγές που 
συµβαίνουν γύρω µας τεχνολογικά. Ξεκινώντας µε την αρχή της ζωής στη γη, 
ακολουθεί η ίδρυση των πρώιµων σύγχρονων τεχνολογιών, όπως η πληροφορική και η 
πυρηνική ενέργεια. Σταδιακά διαφορετικά πράγµατα άρχισαν να εφευρίσκονται αλλά 
η κύρια εποχή της τεχνολογίας και της εφεύρεσης ήρθε τον 18ο αιώνα όταν ξεκίνησε 
η βιοµηχανική επανάσταση και ξεκίνησαν οι µηχανές και οι διάφοροι τύποι ανάπτυξης 
και παραγωγής. Η βιοµηχανική επανάσταση έλαβε χώρα στη Μεγάλη Βρετανία και 
πολλές από τις τεχνολογικές καινοτοµίες ήταν βρετανικής καταγωγής. Μέχρι τα µέσα 
του 18ου αιώνα, η Βρετανία ήταν το κορυφαίο εµπορικό έθνος του κόσµου, ελέγχοντας 
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µια παγκόσµια εµπορική αυτοκρατορία µε αποικίες στη Βόρεια Αµερική και την 
Αφρική και µε κάποια πολιτική επιρροή στην ινδική ήπειρο. Η ανάπτυξη του εµπορίου 
και η άνοδος των επιχειρήσεων αποτέλεσαν µείζονα αίτια της Βιοµηχανικής 
Επανάστασης (Yazdani et al., 2015). 
Στα µέσα του 20ου αιώνα, υπήρξε η πρόσβαση στο διαδίκτυο κάνοντας εύκολο για 
τους ανθρώπους να επικοινωνούν µεταξύ τους και να επιλύουν προβλήµατα στις 
επιχειρήσεις τους µέσω των Μέσων Κοινωνικής ∆ικτύωσης (Skype, facebook) όπου 
υπάρχει ζωντανή ροή, δίνοντας λύση σε πολλά προβλήµατα για τους επιχειρηµατίες. 
Καθώς όλο και περισσότερες υπάρχουσες τεχνολογίες «στοιβάζονται» µεταξύ τους και 
εξελίσσονται σε κάτι µεγαλύτερο, τόσο οι καταναλωτές όσο και οι επιχειρήσεις 
µπορούν να περιµένουν περισσότερες ευκαιρίες µε τη µελλοντική τεχνολογία στον 
εργασιακό χώρo. Η τεχνολογία θα είναι ταχύτερη, θα έχει τη δυνατότητα να επιτύχει 
περισσότερα και όλα θα γίνονται πιο εξορθολογισµένα ώστε να κατακτάται µια θέση 
εργασίας µε ευκολότερο τρόπο (Λυβέρη, 2010).  
Με την εµβάθυνση στην τεχνολογία, όλο και περισσότερο επιδιώκεται ο συνδυασµός 
φυσικών και εικονικών εργασιακών κόσµων. Τα «έξυπνα» ηχεία, τα «έξυπνα» σπίτια 
και ακόµη και τα «έξυπνα» αυτοκίνητα είναι το τεχνολογικό κύµα για το µέλλον, και 
αυτό είναι µόνο η αρχή (Golden, 2009). Η διαρκής ενηµέρωση είναι ωστόσο αυτή που 
βοηθά να µην χαθούν εργασιακές ευκαιρίες. 
Το µέλλον της εργασίας βρίσκεται µέσα στη δυναµική της τεχνολογίας και της 
επιστήµης, επιτρέποντας την εξέλιξη της ανθρωπότητας µε ταχείς ρυθµούς. Καθώς 
αυτό συµβαίνει, η χρήση και εφαρµογή των ψηφιακών εργαλείων για άτοµα µε ειδικές 
ανάγκες έχουν θετικό αντίκτυπο στις ευκαιρίες σταδιοδροµίας µέσω καλύτερης 
προσβασιµότητας (ALKANMEŞHUR & ÇİFTÇİ ULUSOY, 2013). Η ικανότητα της 
τεχνολογίας έχει σηµαντικό ρόλο στη µεταρρύθµιση και την αναδηµιουργία των 
πλατφορµών, εποµένως η αλλαγή στο χώρο εργασίας είναι σίγουρο ότι συµβαίνει. 
Ουσιαστικά, η εξέλιξη της τεχνολογίας όχι µόνο επιφέρει τις προόδους σε διάφορους 
τοµείς όπως η µηχανική, αλλά αναµορφώνει και τις σταδιοδροµίες και δηµιουργεί 
θέσεις εργασίας που δεν υπήρχαν πριν. Στο σηµείο αυτό προκύπτουν, όπως 
προαναφέρθηκε, πλήθος ευκαιριών για τα άτοµα µε αναπηρίες. Λόγω των 
αναδυόµενων τεχνολογιών που βελτιώνουν την προσβασιµότητα και τη χρηστικότητα, 
δηµιουργούνται περισσότερες ευκαιρίες απασχόλησης για τα άτοµα µε ειδικές 
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ανάγκες, επιτρέποντας έτσι στα άτοµα µε αναπηρίες να εισέλθουν στο εργατικό 
δυναµικό, είτε πρόκειται για τον τοµέα της µηχανικής, της αρχιτεκτονικής, της 
επιστήµης, της ιατρικής, της εκπαίδευσης, της φυσικής κατάστασης, του 
προγραµµατισµού ή ακόµα και των δηµιουργικών τεχνών (Linden, M., 2014). 
∆ιαπιστώνεται επίσης σε σχετική έρευνα (MGI, 2016) ότι περίπου το 60 % όλων των 
επαγγελµάτων έχει τουλάχιστον το 30 % των δραστηριοτήτων που είναι τεχνικά 
αυτοµατοποιήσιµες, µε βάση τις επιδεικνυόµενες σήµερα τεχνολογίες. Αυτό σηµαίνει 
ότι τα περισσότερα επαγγέλµατα θα αλλάξουν, και όλο και περισσότεροι άνθρωποι θα 
πρέπει να εργαστούν µε την τεχνολογία. Οι εργαζόµενοι υψηλής  ειδίκευσης µε την 
τεχνολογία θα επωφεληθούν. Ενώ οι εργαζόµενοι µε τεχνολογία υψηλής ειδίκευσης θα 
µπορέσουν να επιτύχουν περισσότερα όσον αφορά την παραγωγή και την 
παραγωγικότητα, αντίστοιχα οι εργαζόµενοι χαµηλής ειδίκευσης ενδέχεται να 
αντιµετωπίσουν µισθολογική πίεση, δεδοµένης της πιθανώς µεγαλύτερης προσφοράς 
εργαζοµένων µε παρόµοια υψηλή ειδίκευση, εκτός αν η ζήτηση για κατοχή αυξάνεται 
περισσότερο από την επέκταση στην προσφορά εργασίας (Vari etal., 2011). Με άλλα 
λόγια, η τεχνολογική εξέλιξη είναι πιθανό να µεταβάλει τη συντριπτική πλειονότητα 
των επαγγελµάτων, τουλάχιστον σε κάποιο βαθµό, που θα απαιτήσουν σηµαντικό 
επαναπροσδιορισµό της εργασίας και µετασχηµατισµό των επιχειρηµατικών 
διαδικασιών.  
Η τεχνολογική ιστορία συνδέεται µε την ιστορία της επιστήµης. ∆εδοµένου ότι η 
τεχνολογία χρησιµοποιεί πόρους, το τεχνικό ιστορικό είναι στενά συνδεδεµένο µε την 
οικονοµική ιστορία. Από αυτούς τους πόρους, η τεχνολογία παράγει άλλους πόρους, 
συµπεριλαµβανοµένων των τεχνολογικών τεχνουργηµάτων που χρησιµοποιούνται 
στην καθηµερινή ζωή (Bailey & Kurland, 2002). 
Παρόλο τις παραπάνω αναφορές υπάρχουν και αυτοί που αµφισβητούν την άποψη ότι 
η τεχνολογία επεκτείνει τη δηµοκρατία, υποστηρίζοντας ότι συγκεντρώνει ακόµα 
περισσότερη δύναµη στα χέρια µιας µικροσκοπικής ελίτ. Χαρακτηριστική είναι συχνά 
η αναφορά σε µελέτες για την τηλεργασία µιας έρευνας του γραφείου McKinsey του 
Παρισιού του 2011 όπου διαπίστωσε ότι η τηλεργασία και το διαδίκτυο είχε 
καταστρέψει 500.000 θέσεις εργασίας στη Γαλλία κατά τα προηγούµενα 15 χρόνια,  
αλλά ταυτόχρονα είχε δηµιουργήσει 1,2 εκατοµµύρια επιπλέον, µια καθαρή προσθήκη 
700.000 ή 2.4εκατοµµυρίων θέσεων εργασίας που δηµιουργήθηκαν για κάθε εργασία 
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που καταστράφηκε (MGI, 2011). Και στο σηµείο αυτό, αναρωτιόµαστε κατά πόσο η 
τεχνολογία ωφέλησε και συνεχίζει να ωφελεί τον εργασιακό χώρο. Ένας συλλογισµός 
που επιδιώκεται να διευκρινιστεί µε το πέρας της παρούσας εργασίας. 
2.2 Η τηλεργασία  σε ελλαδικό και ευρωπαϊκό επίπεδο 
Επιπρόσθετα θα γίνει προσπάθεια να καταγραφεί η κατάσταση του φαινοµένου της 
τηλεργασίας τόσο στον ευρωπαϊκό όσο και στον ελλαδικό χώρο.  
Η χρήση της νέας τεχνολογίας πληροφορικής στο χώρο εργασίας αυξάνεται τα 
τελευταία χρόνια. Οι δεκαετίες που πέρασαν ήταν ιδιαίτερα παραγωγικές στην 
ενσωµάτωση των καινοτοµιών στο χώρο εργασίας και στις αλλαγές (στο πρόσωπο, στη 
δουλειά και στην οργάνωση). Αυτή η νέα χιλιετία φαίνεται όµως να ανοίγει τις πόρτες 
στους τρόπους οργάνωσης υψηλής τεχνολογίας µε θέσεις επίσης υψηλής τεχνολογίας, 
οι οποίες περιλαµβάνουν το ρόλο διαφορετικών τρόπων τηλεργασίας (Pyoria, 2011). 
Επιπλέον, παράλληλα µε την παροχή µεγαλύτερης ευελιξίας στους οργανισµούς, οι 
υποκείµενες δοµές µπορούν να βοηθήσουν στην εξέλιξη των εικονικών επιχειρήσεων 
και των συνεταιριστικών επιχειρήσεων. Σύµφωνα µε τους Cnaan & Cascio (1999), το 
νέο παράδειγµα εργασίας, η τηλεργασία, στον πραγµατικό χώρο αντιπροσωπεύει µια 
δραµατική αλλαγή στο πώς δουλεύουµε. Παρουσιάζει νέες προκλήσεις που 
προκύπτουν από τον φυσικό διαχωρισµό των εργαζοµένων και των διευθυντικών 
στελεχών που πραγµατοποιήθηκαν από τις εν λόγω µορφές πληροφόρησης. Το νέο 
αυτό πρότυπο έχει σαφείς επιπτώσεις, οι σηµαντικότερες από τις οποίες αφορούν τις 
συµπεριφορές και τις πεποιθήσεις. 
Η τηλεργασία δυστυχώς δεν έχει αναπτυχθεί αρκετά στην Ελλάδα. Παρόλο που τα 
δεδοµένα λείπουν από την επικράτηση της τηλεργασίας, ορισµένα ευρήµατα εκτιµούν 
ότι µόλις το 1,1% των εταιρειών χρησιµοποιούν µια τέτοια πρακτική. Έτσι, είναι 
δύσκολο να προσδιοριστεί µε ακρίβεια ο αριθµός των ατόµων που εργάζονται στον 
τοµέα της τηλεργασίας σε όλη την Ελλάδα, λόγω ανεπαρκούς στατιστικής 
παρακολούθησης (Κωνσταντέλου & Πολυµενάκου, 2002). 
Αν και οι κοινωνικοί εταίροι διατηρούν µια γενικά θετική άποψη της τηλεργασίας, οι 
συνδικαλιστικές οργανώσεις ανησυχούν για τη φύση των συµφωνιών τηλεργασίας, ενώ 
οι εργοδότες ανησυχούν για την ανάπτυξη της τηλεργασίας (Βλασσόπουλος, 2005). 
Κατά συνέπεια, υποστηρίζεται ότι απαιτείται ειδικό κανονιστικό πλαίσιο. 
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Στην Ελλάδα η τηλεργασία αναγνωρίστηκε ως ειδική µορφή απασχόλησης µε το Νόµο 
2639/1998. Για την προώθηση της νέας αυτής µορφής εργασίας, η πολιτεία µέσω της 
προβλεπόµενης εγκυκλίου ΠΟΛ.1108/2000, όρισε έκπτωση δαπανών των 
επιχειρήσεων που απασχολούν τηλεργαζόµενους. Τα άτοµα που απασχολούνται µε τη 
µορφή τηλεργασίας από το ∆ηµόσιο και ΟΤΑ ασφαλίζονται σύµφωνα µε την Εγκύκλιο 
ΤΕΒΕ στον ΟΑΕΕ - ΤΕΒΕ. Για την τηλεργασία περιλαµβάνει ρυθµίσεις και η 
τελευταία εθνική γενική συλλογική σύµβαση 2006-2007 καθώς και η Υπουργική 
απόφαση 80025/2004 (Βικιπαίδεια). 
Η ελληνική νοµοθεσία δεν περιέχει αντίστοιχα κάποιο ορισµό της τηλεργασίας. Η 
Εθνική Γενική Συλλογική Σύµβαση Εργασίας για την περίοδο 2006-2007 ενέκρινε τον 
ακριβή ορισµό που δόθηκε στη συµφωνία-πλαίσιο του 2002 για την τηλεργασία µεταξύ 
των κοινωνικών εταίρων σε επίπεδο ΕΕ. 
Σύµφωνα µε έρευνα του Ινστιτούτου Εργασίας, ΙΝΕ της Γενικής Συνοµοσπονδίας 
Εργατών Ελλάδας (ΓΣΕΕ) και της Ανώτατης ∆ιοίκησης Επιχειρήσεων ∆ηµοσίων 
Υπαλλήλων (Α∆Ε∆Υ), η επίπτωση της τηλεργασίας φαίνεται να είναι σχετικά 
υψηλότερη στον βιοµηχανικό τοµέα, καθώς και σε µεγάλες επιχειρήσεις µε 
περισσότερες εγκαταστάσεις και σε επιχειρήσεις που είναι µέλη επιχειρηµατικών 
οµίλων. Όπου καταγράφονται οι πρακτικές τηλεργασίας, προκύπτει διαφοροποίηση 
όσον αφορά τη φύση της απασχόλησης µε τις µισές επιχειρήσεις να συνδέουν την 
τηλεργασία µε το καθεστώς των εργαζοµένων και ένα παρόµοιο ποσοστό να 
αναφέρεται σε µια κατάσταση που αφορά την ανάθεση υπηρεσιών και την 
αυτοαπασχόληση (Ραγκούσης, 2003). 
Με άλλη σχετική µελέτη του Υπουργείου Απασχόλησης και Κοινωνικής Προστασίας 
(ΥΠΑΚΠ) του 2005, ο πραγµατικός αριθµός ατόµων που ασχολούνται µε την 
τηλεργασία στην Ελλάδα συνεχίζει να είναι ακόµη άγνωστος. Ωστόσο, ορισµένες 
ανεπίσηµες στατιστικές εκτιµούν ότι ο αριθµός των τηλεργαζοµένων είναι περίπου 
50.000 άτοµα - ή το 1,14% του συνολικού εργατικού δυναµικού της χώρας µε 4,4 
εκατοµµύρια άτοµα. Αυτή η νέα µορφή απασχόλησης αντλεί κυρίως ενδιαφέρον από 
µεγάλες επιχειρήσεις ή πολυεθνικές εταιρείες των οποίων οι µητρικές εταιρείες 
βρίσκονται στο εξωτερικό και έχουν αρχίσει να υιοθετούν πρακτικές και µοντέλα για 
την οργάνωση της τηλεργασίας (Κουφοπούλου, 2005). Οι αυτοαπασχολούµενοι, 
αφορούν επαγγέλµατα των οποίων απαιτούν εξοικείωση και χρήση νέων τεχνολογιών 
 19 
 
πληροφοριών και επικοινωνιών (ΤΠΕ), συµπεριλαµβανοµένων ηλεκτρονικών 
υπολογιστών και διαδικτύου, όπως συγγραφείς, δηµοσιογράφοι, µεταφραστές, 
λογιστές, προγραµµατιστές και αρχιτέκτονες. 
Η ΕΓΣΣΕ για την περίοδο 2006-2007 ενσωµάτωσε στο θεσµικό πλαίσιο των 
εργασιακών σχέσεων της Ελλάδας, την ευρωπαϊκή συµφωνία-πλαίσιο για την 
τηλεργασία. Έτσι, η συµφωνία-πλαίσιο έχει ρυθµιστική εξουσία σε µια ΕΓΣΣΕ και 
καλύπτει όλους τους εργαζόµενους σε κάθε τοµέα της οικονοµίας (Lampousaki, 2008). 
Ωστόσο, η συµφωνία δεν εφαρµόζεται επαρκώς και έτσι υπάρχουν πολλά ζητήµατα σε 
εθνικό επίπεδο, τα οποία παραµένουν ανεπίλυτα. 
Στο πλαίσιο της ευρωπαϊκής στρατηγικής για την απασχόληση, το Ευρωπαϊκό 
Συµβούλιο κάλεσε τους κοινωνικούς εταίρους να διαπραγµατευτούν συµφωνίες για 
τον εκσυγχρονισµό της οργάνωσης της εργασίας. Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή στις 
διαβουλεύσεις της σχετικά µε τον εκσυγχρονισµό και τη βελτίωση των σχέσεων 
εργασίας κάλεσαν τους ευρωπαίους κοινωνικούς εταίρους να αρχίσουν 
διαπραγµατεύσεις για το ζήτηµα της τηλεργασίας. Ως αποτέλεσµα των 
διαπραγµατεύσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο, στις 16 Ιουλίου του 2002, ολοκληρώθηκε 
και υπογράφτηκε το Ευρωπαϊκό Πλαίσιο – Συµφωνία. Η συµφωνία - πλαίσιο ρυθµίζει 
θέµατα όπως την απασχόληση και τις συνθήκες εργασίας, την υγεία και την ασφάλεια, 
την κατάρτιση και τα συλλογικά δικαιώµατα των τηλεργαζοµένων. 
Το 2017, ένα ελαφρώς υψηλότερο ποσοστό γυναικών στην ΕΕ εργάστηκε συνήθως 
από το σπίτι (5,3%) από τους άνδρες (4,7%). Ωστόσο, σε λίγα κράτη µέλη, η 
κατάσταση ήταν η αντίστροφη, ενώ περισσότεροι άνδρες εργάζονται συνήθως από το 
σπίτι παρά από τις γυναίκες. Αυτό συνέβη αισθητά στις Κάτω Χώρες (14,7% των 
ανδρών, έναντι 12,6% των γυναικών) και στη ∆ανία (9,5% έναντι 7,6%). 
Η συχνότητα της εργασίας από το σπίτι αυξάνεται µε την ηλικία. Μόνο το 1,6% των 
ατόµων ηλικίας 15-24 ετών στην ΕΕ εργάστηκε συνήθως από το σπίτι το 2017, 
ανεβαίνοντας στο 4,7% των ατόµων ηλικίας 25-49 ετών και το 6,4% των ατόµων 
ηλικίας 50-64 ετών. Το υψηλότερο ποσοστό των ατόµων ηλικίας 15-24 ετών που 
εργάζονταν κανονικά από το σπίτι καταγράφηκε στο Λουξεµβούργο (10,4%), πολύ πιο 
κοντά στο επόµενο πλησιέστερο κράτος µέλος, στις Κάτω Χώρες (4,2%). 
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Για τις άλλες κατηγορίες ηλικίας, οι Κάτω Χώρες κατέγραψαν την κορυφή (14,8% των 
ατόµων ηλικίας 25-49 ετών και 16,6% των ατόµων ηλικίας 50-64 ετών), 
ακολουθούµενη από τη Φινλανδία (13,1% των ατόµων ηλικίας 25-49 ετών και 13,6% 
50-64 ετών). 
 
Πηγή: Eurostat, 2017 
Τα αποτελέσµατα µελέτης περίπτωσης που έγινε στη Λετονία (Baltina & Vitola, 2014) 
δείχνουν ότι υπάρχει πιθανότητα να επεκταθεί η χρήση της τηλεργασίας. Οι νέοι που 
έχουν ξεκινήσει την επιχείρησή τους είναι οι πρώτοι που έγιναν τηλεργαζόµενοι. 
Επίσης, οι αξιωµατούχοι του δηµόσιου τοµέα επιθυµούν να συµµετέχουν στην 
τηλεργασία και  πιστεύουν ότι έτσι θα αυξήσουν την απόδοσή τους. Οι υπάλληλοι του 
διοικητικού επιπέδου αποκαλύπτουν ότι χρησιµοποιούν ήδη την τηλεργασία κανονικά. 
Ενώ οι νέοι και ειδικοί επίσηµοι υπάλληλοι ενδιαφέρονται να επεκτείνουν τις ευκαιρίες 
τηλεργασίας και αισθάνονται ότι θα τους φέρουν πρόσθετα κίνητρα για να αυξήσουν 
την παραγωγικότητά τους. Σε γενικές γραµµές, οι εργαζόµενοι που εργάζονται 
τηλεργασιακά είναι πιο ικανοποιηµένοι µε την εργασία τους, καθώς αισθάνονται πιο 
παραγωγικοί στη δουλειά τους.  
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∆ιάγραµµα 1: Η Τηλεργασία στην Ευρώπη 
 
Πηγή: Ευρωπαϊκή Επιτροπή, 1999; Eurofond, 2010; Rissanen, 2012 
Ακόµα και αν το θέµα της τηλεργασίας βρίσκεται θεµατικά στην Ευρωπαϊκή Επιτροπή 
από τα µέσα της δεκαετίας του 1990, το επίπεδο των υπαλλήλων που εργάζονται ως 
τηλεργαζόµενοι εξακολουθεί να είναι µάλλον χαµηλό. Τα συνολικά στατιστικά 
στοιχεία δείχνουν ότι η εκτέλεση της τηλεργασίας µε βάση την µερική απασχόληση 
είναι πιο κοινή από ό,τι η πλήρους απασχόλησης τηλεργασία. Επίσης, φάνηκε ότι τα 
δεδοµένα σχετικά µε τους τηλεργαζόµενους στα µέλη - κράτη διαφέρουν. Οι διακριτές 
διαφορές βορρά-νότου στην ανάληψη της τηλεργασίας στην Ευρώπη σαφώς 
απεικονίζονται. Παρ'όλα αυτά, η έλλειψη σαφή ορισµού παρουσιάζει έτσι πρόβληµα 
για τη µέτρηση και τη σύγκριση της συχνότητας τηλεργασίας σε όλες τις χώρες 
(Leonard, 2008).  
Η οποιαδήποτε ωστόσο εφαρµογή της τηλεργασίας σε διαφορετικά κράτη µέλη 
διέπεται από την Ευρωπαϊκή Συµφωνία - Πλαίσιο, διασφαλίζοντας τις πρακτικές και 
τις διαδικασίες που αφορούν ειδικά τη διαχείριση της εργασίας στο αντίστοιχο κράτος 
µέλος της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Η τηλεργασία µπορεί να χρησιµεύσει ως σηµαντικό 
µέσο για την περιφερειακή ανάπτυξη, προσελκύοντας ή τουλάχιστον διατηρώντας τους 
ανθρώπους εκτός των µητροπολιτικών περιοχών (Morin, 2007). Ωστόσο, υπάρχουν 
ελάχιστα αποδεικτικά στοιχεία ότι η Ευρωπαϊκή Ένωση αναπτύσσει πολιτικές για την 
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προώθηση της τηλεργασίας και οι περισσότεροι από τους απασχολούµενους είναι 
σκεπτικοί σχετικά µε τη χρήση της τηλεργασίας για την εκτέλεση των επαγγελµατικών 
τους καθηκόντων. Ακόµη και οι εργοδότες δεν φαίνεται να είναι ενθουσιασµένοι µε 
την προώθηση της τηλεργασίας. Ως εκ τούτου, δραστηριότητες για την προώθηση της 
ιδέας πρέπει να γίνουν οι βέλτιστες πρακτικές (σεµινάρια, κοινωνικές εκστρατείες 
κ.λπ.). Τα πραγµατικά οφέλη της τηλεργασίας εξελίσσονται όλο και περισσότερο και 
είναι προφανές ότι η εισαγωγή των ΤΠΕ στον εργασιακό χώρο και στην επαγγελµατική 
ζωή δύναται να αλλάξουν θεµελιωδώς όλες τις πτυχές της εργασίας και του πώς ένας 
οργανισµός ανταγωνίζεται και λειτουργεί σε όλες τις δραστηριότητες και στους 
εργαζοµένους. Προτείνεται η περαιτέρω λοιπόν, ανάπτυξη πολιτικών και 
κανονιστικών ρυθµίσεων τόσο σε ευρωπαϊκό όσο και σε εθνικό επίπεδο µε σκοπό να 
διερευνηθούν οι δυνατότητες της τηλεργασίας σε κάθε χώρα σε επίπεδο εργασιακό. 
Κεφάλαιο 3: Τα οφέλη της τηλεργασίας στην κοινωνία και οι προσωπικές 
δυσκολίες των εργαζομένων 
Ο χώρος της εργασίας διατηρεί µια κεντρική και σηµαντική θέση στη ζωή πολλών 
ανθρώπων. Μέσα σε αυτό το πεδίο, οι σχέσεις στο χώρο εργασίας είναι σηµαντικοί 
παράγοντες που διαµορφώνουν την εµπειρία των ανθρώπων και δίνουν αντίστοιχα 
νόηµα στη δουλειά ενός ατόµου (Templar & Zyll de Jong, 2000). Ωστόσο, σχετικά 
λίγες έρευνες είχαν επικεντρωθεί στα οφέλη της τηλεργασίας. Σε µια συνολική 
ανασκόπηση της βιβλιογραφίας τηλεργασίας παρουσιάσθηκε να έχει αυξηθεί το 
ενδιαφέρον σχετικά µε τις ωφέλειες της τηλεργασίας, κάτι που µπορεί να επηρεάσει 
αρνητικά ή θετικά τις εργασιακές σχέσεις ειδικότερα και τον εργασιακό χώρο 
γενικότερα (Ντούρος, 2006). 
 Για να αποσαφηνιστούν οι έννοιες και οι κατηγορίες των ωφελειών, επικεντρωθήκαµε 
στα κοινωνικά οφέλη καθώς και στις έννοιες της παραγωγικότητας και της 
αποτελεσµατικότητας στην εργασία. Η µελέτη µιας τέτοιας σύζευξης στοιχείων 
σύγκρισης συµβάλλει  στη προσέγγιση του ζητήµατος σε συγκεκριµένες πτυχές µε 
σκοπό να περιγραφούν και να αναλυθεί εις βάθος η έννοια του οφέλους για τον 
εργαζόµενο.  
3.1 Παραγωγικότητα και αποτελεσματικότητα στην εργασία 
Παρόλο που πολλές έρευνες υπογραµµίζουν τις πτυχές της τηλεργασίας στην εργασία, 
τα οφέλη είναι πιθανό να διαφέρουν σηµαντικά, δεδοµένου ότι δεν υπάρχει 
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σταθερότητα στις θέσεις εργασίας. Όταν είναι θετικά τα οφέλη µπορούν να 
εµπλουτίσουν τις θέσεις εργασίας και να επηρεάσουν θετικά τον κύκλο εργασιών ενώ 
αντίστοιχα όταν είναι αρνητικά επιδρούν ακόµη και στη συναισθηµατική ευηµερία 
ενός εργαζόµενου στο βαθµό που οι σχέσεις στην εργασία χαρακτηρίζονται από 
ασέβεια, δυσπιστία και έλλειψη αµοιβαιότητας, καταστάσεις που πολλές φορές 
οδηγούν και στο αίσθηµα της κατάθλιψης (Πιεράκης & Κουτσονίκος, 2003).  
Επικεντρώνοντας στις κοινωνικές πτυχές της τηλεργασίας και τα κοινωνικά της οφέλη, 
η τηλεργασία επιτρέπει στους ανθρώπους να εργάζονται εκτός του παραδοσιακού 
χώρου εργασίας µε αποτέλεσµα να µπορούν να αλλάξουν τον τρόπο µε τον οποίο τα 
άτοµα αντιλαµβάνονται την εργασία, επηρεάζοντας τη φύση, τον αριθµό και το βάθος 
των αλληλεπιδράσεων κοινωνικής υποστήριξης που έχουν οι τηλεργαζόµενοι µεταξύ 
τους ή µε άλλους συναδέλφους και πελάτες. Για ορισµένους, η τηλεργασία µπορεί να 
οδηγήσει σε επαγγελµατική ή κοινωνική καταξίωση που µπορεί να επηρεάσει θετικά 
την απόδοση της εργασίας, ειδικά για όσους συχνά εργάζονται στην τηλεργασία. Η 
επαγγελµατική καταξίωση µπορεί να οριστεί ως αυξηµένη δυνατότητα προώθησης, 
ανταµοιβής ή προσωπικής ανάπτυξης. Σε µια έρευνα των Morganson et al. (2010) 
διαπιστώθηκε ότι οι τηλεργαζόµενοι απολαµβάνουν µεγαλύτερη ευελιξία και 
αυτονοµία σε σύγκριση µε τους υπαλλήλους που εργάζονται στο κύριο γραφείο των 
εργοδοτών ενώ αναφέρθηκε ότι έχουν περισσότερη ένταξη στο εργασιακό περιβάλλον 
και, συνεπώς, παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα επαγγελµατικής καταξίωσης.  
Παρακάτω, ωστόσο, θα παρουσιασθούν περαιτέρω κάποια από τα κοινωνικά οφέλη 
της τηλεργασίας που έχουν συζητηθεί περισσότερο και έχουν µελετηθεί.  
Αρχικά, λοιπόν, µέσω της τηλεργασίας, οι θέσεις εργασίας είναι διαθέσιµες σε άτοµα 
που διαφορετικά δεν θα µπορούσαν να βρουν εργασία λόγω περιορισµένων ευκαιριών 
που οφείλονται στις τοποθεσίες που βρίσκονται. Μέσω απλής πρόσβασης στο 
διαδίκτυο, µια ανθρώπινη οµάδα µπορεί να έχει κοινωνική  ώθηση από την τηλεργασία 
ακόµα και αν βρίσκεται σε µια αποµακρυσµένη περιοχή (Μαρκασιώτης, 2007). 
Ακόµη, οι εργασιακοί οργανισµοί που προσφέρουν την τηλεργασία παρέχουν στα 
άτοµα που είναι και γονείς την ευκαιρία να είναι διαθέσιµα για τα παιδιά τους. Αυτό 
είναι πολύ σηµαντικό καθώς πλήθος ερευνών έχει αναδείξει ότι οι πιο δραστήριοι 
γονείς δηµιουργούν παιδιά επιτυχηµένα τόσο ακαδηµαϊκά όσο και συµπεριφορικά. Η 
τηλεργασία βοηθά έτσι να γίνει µια µεγάλη µετάβαση της ζωής µε τις οικογένειες να 
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µπορούν να βρουν σταθερότητα σε ένα τµήµα της ζωής τους, της διατήρηση της 
απασχόλησης, της ενασχόλησης µε τα παιδιά τους ή της απόκτησης νέων ευκαιριών. 
Παρέχεται επίσης η δυνατότητα στους γονείς να διαχειριστούν τόσο τα επαγγελµατικά 
τους πάθη όσο και τις προσωπικές επιθυµίες τους µε τρόπο που να αισθάνονται 
επιτυχείς. Οι ευτυχισµένοι γονείς αποτελούν παραγωγικούς επαγγελµατίες, και τα 
ευτυχισµένα παιδιά γίνονται οι καινοτόµοι της επόµενης γενιάς. Η ισότητα των δυο 
φύλων περιλαµβάνεται σε αυτήν την υποοµάδα κοινωνικού οφέλους, µε τις γυναίκες 
να µπορούν να εργασθούν ακόµα και αν παράλληλα εκτελούν και τα οικογενειακά 
καθήκοντα και υποχρεώσεις (Αναστασίου, 2007).  
Η καθηµερινότητα µας έχει αποδείξει ότι η δυσµενής διάκριση στο χώρο εργασίας 
συµβαίνει, δυστυχώς. Με την τηλεργασία, ωστόσο, δηµιουργείται ένα περιβάλλον 
ένταξης που δίνει διάκριση στην εκκίνηση. Αυτό σηµαίνει, ότι ως άνθρωποι, είµαστε 
ασυνείδητα προκατειληµµένοι λόγω της πολιτιστικής ανατροφής µας (Κουφοπούλου, 
2005). Όµως, ο διαχωρισµός που δηµιουργείται µε την τηλεργασία προτρέπει τους 
ανθρώπους να λαµβάνουν αποφάσεις µε βάση παράγοντες που δεν περιλαµβάνουν το 
φύλο, τον σεξουαλικό προσανατολισµό, τη θρησκεία, την οικονοµική ή κοινωνική 
καταξίωση, το χρώµα του δέρµατος ή την εθνικότητα. 
Από τα σηµαντικότερα κοινωνικά οφέλη της τηλεργασίας είναι η εξασθένιση πολλών 
προβληµάτων υγείας ή αναπηριών που υποµένουν οι άνθρωποι (Αναστασίου, 2007). 
Αυτά τα θέµατα δεν θα πρέπει να περιορίζουν τις συνεισφορές ενός ατόµου ή την 
ικανότητα του να εργάζεται. Προσφέροντας στους ανθρώπους τη δυνατότητα να 
εργάζονται από το σπίτι τους, παρέχεται παράλληλα η ευκαιρία να φροντίσουν 
παράλληλα και τον εαυτό τους. Επίσης, τους επιτρέπεται να συνεχίσουν τα 
επαγγελµατικά τους όνειρα, το οποίο µε τη σειρά του, οδηγεί σε µεγαλύτερη 
ανεξαρτησία και ευτυχία, εκτός από τα οικονοµικά οφέλη της απασχόλησης. 
Επιπρόσθετα, η εργασία από το σπίτι και η εξάλειψη µιας µετακίνησης προς αυτή δίνει 
στα άτοµα το χρόνο να επιστρέψουν στις κοινότητές τους µέσω διαφόρων 
δραστηριοτήτων όπως ο εθελοντισµός (Gray et al., 2003). Έτσι, το άτοµο µπορεί να 
συµβάλλει και κοινωνικά σε κάποιες ευπαθείς οµάδες της κοινωνίας στην οποία ζει και 
αναπτύσσεται. 
∆εδοµένου, ότι πρέπει να ζούµε σε ένα υγιές περιβάλλον, η τηλεργασία είναι ένας πολύ 
καλός τρόπος για να περιοριστεί η ρύπανση και οι κίνδυνοι για το περιβάλλον µας. 
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Υπάρχει έτσι λιγότερη ενέργεια που καταναλώνεται, λιγότερη κατανάλωση 
πετρελαίου, λιγότεροι πόροι που απαιτούνται και λιγότερα απορρίµµατα από γεύµατα 
και πολλά άλλα. Η τηλεργασία µας επιτρέπει να φροντίζουµε καλύτερα τη Γη και να 
διασφαλίζουµε την υγεία της για τις µελλοντικές γενιές (Ντούτσης, 1998). 
Υποστηρίζεται ότι οι µορφές της τηλεργασίας (µερικής ή πλήρους τηλεργασίας) µπορεί 
να ενισχύσουν την οργανωτική και ατοµική παραγωγικότητα. Ωστόσο, οι ισχυρισµοί 
αυτοί σχετικά µε την υψηλότερη παραγωγικότητα αναφέρονται συχνά χωρίς να 
εξετάζεται προσεκτικά το πώς οι εργοδότες αντιλαµβάνονται αυτή την ατοµική και 
οµαδική παραγωγικότητα (Ruch, 1994). Η παραγωγικότητα µπορεί να σχετίζεται µε 
ένα άτοµο ή µια οµάδα και είναι ένα µέτρο για το πόσο αποτελεσµατικά έχουν ανατεθεί 
οι εργασίες και κατά πόσο έχουν ολοκληρωθεί επαρκώς µε την πάροδο του χρόνου. 
Ειδικότερα όσον αφορά την τηλεργασία, µπορεί να χαρακτηριστεί ως η επίτευξη του 
προσδοκώµενου στόχου µέσα στο χρόνο και τον προϋπολογισµό (Butler et al., 2007). 
Η µέτρηση της παραγωγικότητας είναι πολύπλοκη διαδικασία δεδοµένου ότι υπάρχουν 
αρκετές µεταβλητές που πρέπει να ληφθούν υπόψη, όπως ο τύπος των εργασιών που 
πρέπει να ολοκληρωθούν, το επίπεδο δεξιοτήτων ή  και η πείρα που απαιτείται για την 
ολοκλήρωση ενός ή περισσότερων καθηκόντων και πόρων που διατίθενται και 
απαιτούνται για την υποστήριξη της επιτυχούς ολοκλήρωσης αυτών.  
Κατά καιρούς έχουν προταθεί πολλά µέτρα παραγωγικότητας για την τηλεργασία από 
τον τοµέα ανάπτυξης λογισµικού (µε τη µορφή εκτιµήσεων), ωστόσο αυτά τα µέτρα 
δεν µπορούν να εφαρµοστούν επαρκώς και δεν αποδίδουν µια ακριβή µέτρηση της 
παραγωγικότητας στο πλαίσιο της τηλεργασίας, διότι δεν µπορούν να µετρηθούν όλες 
οι εργασίες µε αυτόν τον τρόπο (Westfall, 2004).  
Εκτός από την έλλειψη έρευνας για τη παραπάνω σχέση µεταξύ τηλεργασίας και 
παραγωγικότητας, υπάρχει επίσης ένα κενό στην έρευνα που διερευνά τη σχέση µεταξύ 
τηλεργασίας και ευηµερίας/αποτελεσµατικότητας (Pyoria, 2011). Οι προηγούµενες 
µελέτες για την αποτελεσµατικότητα υποστηρίζουν ότι το επίπεδο και ο συνδυασµός 
ορισµένων χαρακτηριστικών στο χώρο εργασίας επηρεάζουν την αποτελεσµατικότητα 
του ατόµου στην εργασία του. Ειδικότερα οι πτυχές που καθορίζουν την 
αποτελεσµατικότητα ενός ατόµου όσον αφορά την εργασία µπορεί να περιλαµβάνουν 
τόσο τον αντιληπτό έλεγχο ενός ατόµου για την εργασία του, την εφαρµογή ατοµικών 
δεξιοτήτων επί του έργου του, τις προσδοκίες για τη δουλειά του, τον βαθµό 
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επανάληψης, τη σαφήνεια, την αµεροληψία των ανταµοιβών και τα αισθήµατα 
ικανοποίησης (Baker etal., 2006). 
Με την τηλεργασία να θεωρείται κυρίως ως ένας τρόπος για τους εργαζόµενους να 
εξοικονοµήσουν χρήµατα και χρόνο, αποφεύγοντας µια µακρά µετακίνηση στην 
εργασία τους, οι επιχειρήσεις συχνά ανησυχούν για την τηλεργασία λόγω της µη 
εποπτείας. Ωστόσο, όλο και περισσότερο, οι εργοδότες επιλέγουν να πληρώσουν τους 
υπαλλήλους για να εργαστούν από µακριά.  
 
Στην πραγµατικότητα, πρόσφατες έρευνες δείχνουν ότι η παραγωγικότητα των 
εργαζοµένων βελτιώθηκε µε την τηλεργασία (Bailey&Kurland, 2002). Συγκεκριµένα, 
διαπιστώθηκε µεγαλύτερη ικανοποίηση εργασίας. Για κάθε εργοδότη, οι 
ευχαριστηµένοι υπάλληλοι είναι συχνά καλύτεροι εργαζόµενοι και η τηλεργασία 
µπορεί να βάλει πολλούς υπαλλήλους σε µια πιο παραγωγική κατάσταση κατά τη 
διάρκεια µιας εργάσιµης ηµέρας. ∆εν αποτελεί έκπληξη το γεγονός ότι οι εργαζόµενοι 
που τηλεργάζονται αναφέρουν µεγαλύτερη ικανοποίηση από την εργασία τους. Αντί 
να αναζητούν δικαιολογίες για να αποφύγουν περισσότερη δουλειά, οι τηλεργαζόµενοι 
συχνά έχουν µεγαλύτερη αίσθηση ελέγχου της παραγωγής τους, µε αποτέλεσµα τη 
βελτίωση της απόδοσης της εργασίας τους. Με την τηλεργασία, οι εργαζόµενοι 
µπορούν να ισορροπήσουν πιο εύκολα το χρόνο που αφιερώνεται µεταξύ της εργασίας 
και της οικογένειας ενώ είναι λιγότερο πιθανό να απουσιάζουν από την εργασία. Στο 
τέλος, γίνεται περισσότερη δουλειά και τα αποτελέσµατα είναι συχνά υψηλότερης 
ποιότητας. 
Η µετακίνηση προς και από την εργασία αποτελεί επίσης έναν σηµαντικό παράγοντα 
επίδρασης στη παραγωγικότητα και αποτελεσµατικότητα του εργαζόµενου (Covey, 
2013). Είναι πολλές οι φορές που πολλοί υπάλληλοι φτάνουν στην εργασία τους 
κουρασµένοι και ταλαιπωρηµένοι από µια εκτεταµένη µετακίνηση σε πολυσύχναστη 
κυκλοφορία. Φυσικά, αυτό µπορεί να έχει ως αποτέλεσµα µειωµένες επιδόσεις, ειδικά 
τα πρωινά. Όταν επιτρέπεται στους εργαζόµενους να τηλεργάζονται, µπορούν να 
παραβλέψουν τη µετακίνηση και να αφοσιωθούν στην εργασία µπροστά τους. Αυτό 
έχει ως αποτέλεσµα περισσότερος χρόνος για την ολοκλήρωση των εργασιών που 
σχετίζονται µε την εργασία τους. 
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Ακόµα και ο χρόνος µιας τηλεδιάσκεψης µπορεί να αποβεί σηµαντικός σε θέµατα 
παραγωγικότητας. Πολλοί διαχειριστές επιλέγουν να απασχολούν τους υπαλλήλους µε 
µερική απασχόληση, ίσως µία ή δύο ηµέρες την εβδοµάδα. Ακόµα και αυτή η 
µικρότερη ποσότητα τηλεργασίας µπορεί να βελτιώσει την παραγωγικότητα και να 
κάνει τη διαφορά ανάµεσα σε έναν καλό εργαζόµενο και σε έναν σπουδαίο 
εργαζόµενο. 
 
Από τη πλευρά τους οι εργοδότες µπορούν να εξοικονοµήσουν από 30 έως 70 %  των 
δαπανών για τους τηλεργαζόµενους µε µερική απασχόληση (DeLay & LoVerde, 2003). 
Ορισµένες εργασίες µπορεί να είναι δύσκολο να πληρωθούν, αλλά η προσφορά 
τηλεργασίας µπορεί να αποτελέσει ελκυστικό όφελος για τους εργαζόµενους. Οι 
τηλεµεταφορείς είναι συχνά πιο ανοιχτοί στο να εργάζονται πολλές ώρες υπό την άνεση 
του χώρου τους. Αυτό µπορεί να επιτρέψει στους εργοδότες να διατηρήσουν τους 
κορυφαίους εργαζόµενους που διαφορετικά θα έπρεπε να εγκαταλείψουν ή να 
αναλάβουν άλλη θέση εργασίας που προσφέρει η τηλεργασία. 
 
Η αυξανόµενη χρήση των ηλεκτρονικών κέντρων δεδοµένων είναι ένας σηµαντικός 
λόγος για τον οποίο οι εταιρείες γίνονται ακόµα πιο ανοιχτές στην τηλεργασία. 
Σύµφωνα µε τους ερευνητές, τα πλεονεκτήµατα των κέντρων δεδοµένων είναι ότι 
επιτρέπουν στις εταιρείες να αποθηκεύουν µε ασφάλεια πληροφορίες στους 
διακοµιστές τους, οι οποίοι στη συνέχεια µπορούν να προσεγγιστούν από 
εργαζόµενους ή από το σπίτι τους (Khalifa & Davidson, 2000). Με αυτόν τον τρόπο, η 
διατήρηση ευαίσθητων δεδοµένων εξαρτάται από το γεγονός ότι οι υπάλληλοι δεν 
διατηρούν αυτά στους σκληρούς δίσκους, στους φορητούς υπολογιστές ή στους 
δίσκους αποθήκευσης. Με τα κέντρα δεδοµένων, οι εταιρείες µπορούν να 
εξοικονοµήσουν χρήµατα όχι µόνο εξαλείφοντας την δαπανηρή αποθήκευση 
δεδοµένων απευθείας, αλλά και επιτρέποντας χαµηλό κόστος, χωρίς προβλήµατα. 
 
Για τα καλύτερα αποτελέσµατα στην τηλεργασία, οι εργοδότες επιλέγουν 
εργαζόµενους µε αποδεδειγµένο ιστορικό απόδοσης και ευθύνης. Με αυτόν τον τρόπο, 
οι εταιρείες µπορούν να επωφεληθούν πλήρως από την αποδοτικότητα και την 
παραγωγικότητα της τηλεργασίας, που διευκολύνεται από τα online κέντρα δεδοµένων. 
Έτσι, η τηλεργασία αρχίζει να γίνεται πιο δηµοφιλής στους σηµερινούς εργοδότες και 
εργαζόµενους. 
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Με το πέρασµα των ετών, το ποσοστό των εργαζοµένων µε εµπειρία τηλεδιάσκεψης 
έχει σχεδόν τετραπλασιαστεί. Βέβαια, αυτό δεν αποτελεί έκπληξη λαµβάνοντας υπόψη 
τα πολλά οφέλη της τηλεργασίας που προαναφέρθηκαν στη προηγούµενη ενότητα, 
όπως η αυξηµένη παραγωγικότητα και ικανοποίηση από αυτή, καθώς και το µειωµένο 
κόστος για τους εργοδότες. Με τόσα πολλά πλεονεκτήµατα τόσο για τον εργαζόµενο 
όσο και για τον εργοδότη, η προσφορά επιλογών τηλεδιάσκεψης µοιάζει σαν το 
µονόδροµο για τις περισσότερες  επιχειρήσεις. 
Ωστόσο, η τηλεργασία είναι ακόµα µια αρκετά νέα ιδέα και προσφέρει το δικό της 
σύνολο µοναδικών προκλήσεων. Ενώ πολλές από αυτές τις προκλήσεις είναι αρκετά 
κοινές µεταξύ των τηλεργαζοµένων, τόσο σε προσωπικό όσο και σε επαγγελµατικό 
επίπεδο, οι λύσεις είναι άµεσα διαθέσιµες σε εκείνους τους ανθρώπους που είναι 
αποφασισµένοι να κάνουν τη δουλειά τους µέσω της τηλεργασίας. Όµως, υπάρχει και 
ο τοµέας της υγείας, όπου δυστυχώς εκεί έχουν παρατηρηθεί κάποια ιδιαίτερα 
προβλήµατα επί των ιδίων των τηλεργαζοµένων.  
3.2 Οι επιβαρύνσεις στην υγεία των εργαζομένων 
Η εργασία από το σπίτι είναι µια ελκυστική ιδέα για πολλούς απασχολούµενους, 
ιδιαίτερα για εκείνους που επιθυµούν να περάσουν περισσότερο χρόνο κοντά στις 
οικογένειές τους, πραγµατοποιώντας παράλληλα κάποιες άλλες ευθύνες που 
σχετίζονται µε το σπίτι. Τουλάχιστον, η άνεση αυτή του σπιτιού είναι ένα µεγάλο 
κίνητρο για την τηλεργασία (Bloom, 2015).  
Από την άλλη πλευρά, µαζί µε τις ανέσεις του σπιτιού έρχονται και πολλές δυσκολίες 
όπως η ενόχληση από τη θορυβώδη κυκλοφορία της γειτονιάς, παιδιά ή σύζυγοι ή 
συγκάτοικοι που κάνουν φασαρία στο σπίτι, οι ήχοι του κουδουνιού και του 
τηλεφώνου, οι άβολες κινήσεις και ήχοι των κατοικιδίων που πιθανώς να υπάρχουν 
στο σπίτι. Οι διαταραχές αυτές κρύβονται γύρω από κάθε γωνία του σπιτιού και κατά 
τη διάρκεια κάθε τηλεδιάσκεψης. Η µόνη λύση σε αυτή τη δυσκολία είναι να 
δηµιουργηθεί ένας καθορισµένος χώρος εργασίας στο σπίτι, συµπεριλαµβανοµένου 
όλων των απαραιτήτων για να ολοκληρωθεί η εργασία. Με τον τρόπο αυτό θα µειωθεί 
η οποιαδήποτε ενόχληση από κακόβουλους ήχους και ενασχολήσεις.  
Μιλώντας για τα όρια µεταξύ του χώρου εργασίας και των υπολοίπων περιβάλλοντων 
χώρων, δηµιουργώντας ένα όριο µεταξύ της εργασίας και της ζωής, όταν εργάζεται 
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κανείς από το σπίτι µπορεί να είναι ιδιαίτερα δύσκολο. Η τηλεργασία µπορεί να λάβει 
χώρα και περίεργες ώρες, πράγµα που µπορεί να δηµιουργήσει προβλήµατα µε την 
υπόλοιπη οικογένεια. Αντίθετα, ο πειρασµός ενασχόλησης περισσότερο µε την 
οικογένεια εν ώρα εργασίας, µπορεί να σηµάνει µείωση παραγωγικότητας και 
αποτελεσµατικότητας. Η οργανωµένη διαχείριση χρόνου είναι βασική στη φάση της 
τηλεργασίας (Wheatley, 2012).  
Ένα από τα πιο ελκυστικά πράγµατα για τη τηλεργασία, µπορεί επίσης να είναι ένα 
από τα πιο δυσάρεστα πράγµατα γι 'αυτή και µιλάµε, για την αποµόνωση. Κάτι που 
βέβαια δεν είναι δυσκολία εφόσον εξ αρχής δεν έχει δηµιουργήσει κάποιος οικογένεια, 
και τα συναισθήµατα της µοναξιάς και της αποµόνωσης είναι γνώριµα. Ωστόσο, 
ορισµένοι τηλεργαζόµενοι έχουν αναφέρει ακόµα και προβλήµατα υγείας µετά από 
εβδοµάδες αποµόνωσης εργασίας µε µόνη επικοινωνία την αλληλογραφία 
ηλεκτρονικού ταχυδροµείου ή έχοντας µια πραγµατική συνοµιλία µέσω 
τηλεδιάσκεψης.  
Ευτυχώς, η εποχή της τεχνολογίας µας έδωσε απεριόριστα εργαλεία για να 
επικοινωνούµε και να συνεργαζόµαστε µε άλλους, ακόµα και όταν εργαζόµαστε εξ 
αποστάσεως. Έτσι, παρουσιάζονται νέες ιδέες µε συναδέλφους κατά τη διάρκεια 
εικονικών συζητήσεων. Τέτοιου είδους προγράµµατα που έχουν σχεδιαστεί ειδικά για 
τηλεργαζόµενους, προσφέρουν µια άνετη και βολική πλατφόρµα µε την οποία οι 
αποµακρυσµένοι υπάλληλοι µπορούν να επιτύχουν τη µέγιστη παραγωγικότητά τους. 
Ενώ αυτά είναι τα πιο συνηθισµένα προσωπικά ζητήµατα που αντιµετωπίζουν όσοι 
κάνουν τηλεδιάσκεψη, υπάρχουν και άλλα που αφορούν την υγεία των εργαζοµένων. 
Ανεξάρτητα από αυτά, πολλοί εργαζόµενοι βρίσκουν τη τηλεργασία ως µια ευχάριστη 
εµπειρία και έχουν αναφέρει ότι αισθάνονται πιο ευτυχισµένοι και πιο εκτιµηµένοι σε 
σύγκριση µε την εργασία σε περιβάλλον γραφείου. Ως αποτέλεσµα, όλο και 
περισσότερες εταιρείες σκέφτονται ή προχωρούν στο να προσφέρουν επιλογές 
εργασίας από το σπίτι στους υπαλλήλους τους, συµπεριλαµβανοµένων µεγάλων 
εταιρικών ονοµάτων.  
Το µόνο σίγουρο είναι ότι µε τη σωστή προετοιµασία, η τηλεργασία είναι ένας νέος 
τρόπος για τους εργαζόµενους να αυξήσουν την παραγωγικότητα και για τους 
εργοδότες να εξοικονοµήσουν χρήµατα. Καθορίζοντας τις κατευθυντήριες γραµµές και 
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τη δέσµευσή τους, µπορεί κανείς να αποκοµίσει  τα οφέλη της εργασίας από το σπίτι 
και να εγγυηθεί την επιτυχία τόσο για τον εαυτό του όσο και για την εταιρεία του. 
Ευρύ είναι το φάσµα των τρόπων µε τους οποίους η εργασία συνδέεται µε τα 
προβλήµατα υγείας για τα άτοµα και τις κοινωνίες. Εστιάζοντας αρχικά στην υγεία των 
ατόµων, διακρίνουµε προβλήµατα στην υγεία µεταξύ εκείνων που εργάζονται 
κανονικά σε παραδοσιακό χώρο εργασίας και εκείνων που εργάζονται τηλεργασιακά. 
Μελετώντας τις βασικές θετικές και αρνητικές εκθέσεις που µπορούν να 
δηµιουργήσουν προβλήµατα υγείας µεταξύ των απασχολουµένων, διακρίνουµε τόσο 
τους ψυχοκοινωνικούς παράγοντες, όπως τα οφέλη από την εργασία υψηλού επιπέδου 
ή της αντίληψης της εργασιακής ανασφάλειας, όσο και τις φυσικές εκθέσεις σε 
επικίνδυνες συνθήκες εργασίας. Η διαφορετική έκθεση σε αυτές τις πτυχές της 
εργασίας συµβάλλει στα προβλήµατα υγείας εντός και µεταξύ των γενεών. Μέσα από 
την ειδική αναφορά στην σχέση εργασία – υγεία, σηµαντικό ρόλο στις διάφορες 
διασυνδέσεις αυτής λαµβάνει το εργασιακό περιβάλλον που επικρατεί και οι 
ταλαντώσεις της προσωπικότητας του ατόµου.  
Οι αναλύσεις των ερευνών σχετικά µε τις θετικές και αρνητικές επιδράσεις της 
τηλεργασίας έχουν δείξει µια θετική συσχέτιση µεταξύ εργασίας και υγείας. 
Συγκεκριµένα, τα αποτελέσµατα δείχνουν ότι η αύξηση των ωρών εργασίας µπορεί να 
οδηγήσει σε στρες, κόπωση, προβλήµατα ύπνου και άγχος (Jones, 2010).  Ως εκ 
τούτου, η τηλεργασία δηµιουργεί µια αλληλεπιδραστική σχέση µεταξύ της προσωπικής 
βελτίωσης της ποιότητας ζωής και της υποτίµησης της ατοµικής υγείας. Η ανάλυση 
αυτής της σχέσης, ειδικότερα των επιπτώσεων στην υγεία που προκαλούνται από την 
τηλεργασία, αποτέλεσε κυρίως θέµα βιβλιογραφικής ανασκόπησης επί του ζητήµατος.  
Το µεγαλύτερο µέρος των εµπειρικών ερευνών δείχνουν ταυτόχρονα θετικές και 
αρνητικές επιπτώσεις. Παρατηρώντας την ιστορική εξέλιξη της τηλεργασίας, η οποία 
συνεχίζει να επεκτείνεται, φαίνεται ότι η τηλεργασία παράγει αρνητικές επιδράσεις 
στην υγεία των εργαζοµένων αυτής.  
Για παράδειγµα, διαπιστώνεται ότι η τηλεργασία έχει επιδεινώσει τα συναισθήµατα της 
ψυχικής και σωµατικής κόπωσης µεταξύ των εργαζοµένων µιας µεγάλης εταιρείας, µε 
τα άτοµα αυτά να αγωνίζονται να εξισσοροπήσουν την εργασία τους και τις 
προσωπικές ευθύνες τους. Η συγκεκριµένη προσέγγιση αφορά το ότι πολλοί 
εργαζόµενοι αισθάνονται πιεσµένοι από τους εργοδότες τους που θέλουν να τους 
 31 
 
παρακολουθούν, χωρίς όµως να αναπτύσσουν στρατηγικές από µόνοι τους για να 
αποφύγουν την εξάντληση. Η εξάντληση σε συνδυασµό µε την αίσθηση της 
αποσύνδεσης από τους συναδέλφους, µπορεί να οδηγήσει το άτοµο σε περισσότερα 
θέµατα ψυχικής υγείας, µε απαραίτητο µετέπειτα την λήψη φαρµάκων που θα 
βοηθήσουν στη ρύθµιση της όποιας ψυχικής διαταραχής (Mann & Holdsworth, 2003). 
Σύµφωνα µε µελέτη που πραγµατοποιήθηκε από τον Gajendranand (2007), η 
κοινωνική αποµόνωση και τα συναισθήµατα της µοναξιάς που προκύπτουν είναι τόσο 
επικίνδυνα για την υγεία, όπως η παχυσαρκία. Η µελέτη παρατήρησε ότι ο κίνδυνος 
που συνδέεται µε τη σχέση υγείας και τηλεργασίας, πιθανότητα να είναι και η 
θνησιµότητα. Ενώ οι περισσότεροι εργοδότες δεν ανησυχούν ιδιαίτερα για τη 
θνησιµότητα των εργαζοµένων τους, η πιο επείγουσα ανησυχία τους µπορεί να είναι η 
γενική υγεία - και φυσικά η επίδρασή αυτής στην εργασιακή απόδοση. Για τους 
εργοδότες, η πιο άµεση δηλαδή ανησυχία είναι ο τρόπος µε τον οποίο εκδηλώνεται η 
ψυχική και σωµατική υγεία των εργαζοµένων στην εργασία τους.  
Ερευνητές από τα Εθνικά Ινστιτούτα Υγείας (NIH) πιστεύουν ότι «η αποµόνωση δεν 
είναι µόνο µια πηγή άγχους αλλά και µιας χρόνιας πίεσης» (Weinert et al., 2015). Ενώ 
η αποµόνωση και το άγχος δεν ταξινοµούνται απαραιτήτως στην ίδια κλίµακα, 
µπορούν να έχουν παρόµοιες επιδράσεις στον εγκέφαλο. Σύµφωνα µε τα ευρήµατα του 
NIH, η «αποµόνωση έχει συσχετιστεί µε εξασθενηµένη κυτταρική ανοσία», γεγονός που 
υποδηλώνει ότι το άγχος που προκαλείται από την αποµόνωση θα µπορούσε να 
προκαλέσει προβλήµατα στο ανοσοποιητικό σύστηµα του οργανισµού, δηµιουργώντας 
ακόµη και ασθένεια. Η αποµόνωση µπορεί επίσης να οδηγήσει σε αλκοολισµό, που 
µπορεί να επηρεάσει την απόδοση των εργαζοµένων στην εργασία, καθώς και να 
προκαλέσει άλλα σηµαντικά προβλήµατα υγείας, όπως καρκίνος στο πάγκρεας ή  το 
συκώτι.  
Το άγχος είναι µια συναισθηµατική αντίδραση στις πιέσεις στις οποίες ζει ένας 
άνθρωπος. Ενώ οι άµεσες επιδράσεις των ορµονών του στρες µπορεί να είναι 
επωφελείς, η µακροχρόνια έκθεση στο στρες δηµιουργεί σίγουρα µια αρνητική 
επίδραση για το ανθρώπινο σώµα. Το άγχος προκαλείται από στρεσογόνους 
παράγοντες και αποκαλύπτεται µε αλλαγές της συµπεριφοράς. Η τηλεργασία 
δηµιουργεί άγχος εργασίας που σχετίζεται µε παράγοντες όπως η υπερβολική εργασία, 
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οι σύντοµες προθεσµίες, οι έντονες και µακρές ώρες εργασίας, η αδυναµία διακοπής 
και το µειωµένο διάλλειµα (Hartig et al., 2007).   
Εστιάζοντας στη συνεχή επιθυµία του εργαζόµενου να εντυπωσιάσει το αφεντικό, 
συχνά υπάρχουν ανησυχητικές συµπεριφορές των τηλεργαζόµενων. Για παράδειγµα, η 
υπερβολική και συνεχής συνεδρίαση φαίνεται να αυξάνει τον κίνδυνο θανάτου από 
καρδιαγγειακές παθήσεις και καρκίνο που έχει προαναφερθεί.  
Ακόµη, οι µακροχρόνιες επιδράσεις της κακής στάσης του σώµατος µπορούν να 
επηρεάσουν τα σωµατικά συστήµατα, όπως η πέψη, η αναπνοή, οι µύες, οι αρθρώσεις 
και οι σύνδεσµοι. Η εργασία πολλών ωρών σε έναν υπολογιστή, συνήθως στο σπίτι, 
συνδέεται όχι µόνο µε ένα στατικό και περιορισµένο τρόπο στάσης του σώµατος µε 
επαναλαµβανόµενες κινήσεις και µε µεγάλες περιόδους συνεχούς εργασίας. Έτσι, 
δηµιουργούνται µυοσκελετικά προβλήµατα στον αυχένα, στους ώµους, στον καρπό, 
στο χέρι και στην οσφυϊκή χώρα (Crawford et al., 2011). 
∆εν είναι µυστικό ότι η άσκηση είναι σωµατικά ευεργετική, είτε για να βοηθήσει στην 
απώλεια βάρους, είτε για να αυξήσει τον καρδιακό ρυθµό. Αυτό που δεν είναι τόσο 
γνωστό είναι τα ψυχολογικά οφέλη της άσκησης. Αυτό είναι ιδιαίτερα σηµαντικό 
επειδή ακόµη και οι πιο ανεξάρτητοι και καλά προσαρµοσµένοι τηλεργαζόµενοι 
κινδυνεύουν από τις συνέπειες της αποµόνωσης και της έλλειψης ερεθισµάτων. Και 
αυτό µπορεί να φέρει την κατάθλιψη. Σύµφωνα µε τους Sardeshmukh et al. (2012) 
σχετικά µε τη διάθεση και την άσκηση, η άσκηση µειώνει τον κίνδυνο ανάπτυξης 
ψυχικής διάθεσης ή αγχώδους διαταραχής. Σε συνδυασµό µε την άσκηση αναφέρεται 
ότι οι εργαζόµενοι στο παραδοσιακό χώρο σαφώς και έχουν πολύ κακές διατροφικές 
συνήθειες, βασισµένες σε σνακ ή fastfood κατά τις ώρες του γεύµατος. Εντούτοις, οι 
τηλεργαζόµενοι παρουσιάζουν να είναι καλύτερα µιας και το να είναι στο σπίτι µε µια 
ολόκληρη κουζίνα στη διάθεσή τους είναι ευεργετικό για την υγεία τους. Όµως, 
δυστυχώς, συχνά αυτό φαίνεται να κάνει τις διατροφικές συνήθειες των 
τηλεργαζοµένων χειρότερες. Η κατανάλωση κατά την εργασία σε όλη τη διάρκειά της 
λόγω του σπιτιού δηµιουργεί άσκοπη κατανάλωση.  
Τέλος, ενώ είναι πολύ θετικό το γεγονός ότι οι τηλεργαζόµενοι κοιµούνται παραπάνω, 
αφού δεν χρειάζεται να δουλέψουν συγκεκριµένη ώρα ή να φύγουν για το γραφείο 
τους. Στην πραγµατικότητα, λόγω της ασάφειας ανάµεσα στην εργασία και το σπίτι, οι 
τηλεργαζόµενοι εργάζονται αργά τη νύχτα για να αποκαταστήσουν τυχόν χαµένο 
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χρόνο από όλη την ηµέρα λόγω οικογενειακών ή άλλων υποχρεώσεων. Το γεγονός 
αυτό δηµιουργεί προβλήµατα στην υγεία τους καθώς δεν κοιµούνται τις σωστές ώρες 
µε αποτέλεσµα να έχουν ασταθή ξεκούραση, η οποία συνοδεύεται από ηµικρανίες και 
γενικότερα αδιαθεσίες.  
Υπάρχουν και άλλα προβλήµατα υγείας που µπορούν να εντοπιστούν και να 
συσχετιστούν µε την τηλεργασία. Αυτά τα προβλήµατα υγείας περιλαµβάνουν τις 
µεταβολικές και τις γαστρεντερικές διαταραχές. Οι µεταβολικές διαταραχές αφορούν 
την υπέρταση, την υψηλή χοληστερόλη και την αύξηση της γλυκόζης (Costa, 2010).  
Σε όλα όσα αναφέρθηκαν για την τηλεργασία και την επίδρασή της στην υγεία του 
εργαζοµένου, εξέχον ρόλο κατέχει το µοντέλο Grossman (1972), το οποίο επεξηγεί τις 
ατοµικές αποφάσεις για το πώς ο χρόνος εργασίας επηρεάζει την κατάσταση της υγείας 
του. 
 
Το µοντέλο Grossman ξεκινά µε τις εισροές υγείας, όπως είναι οι εργασιακές αλλά και 
οι οικογενειακές συνθήκες. Αυτές οι πρόσθετες εισροές υγείας ενεργοποιούν τους 
στρεσογόνους παράγοντες, οι οποίες αναγκαστικά αντανακλώνται στο αποθεµατικό 
της υγείας και συνεπώς, στα αποτελέσµατα αυτής. Τα αποτελέσµατα υγείας µπορεί 
τώρα να περιλαµβάνουν µυοσκελετικά προβλήµατα (Sang etal., 2010), κατάθλιψη, 
στρες και άλλα. 
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Η καινοτοµία αυτού του εκτεταµένου πλαισίου Grossman είναι στις κοινές 
προσπάθειες από διάφορους επιστηµονικούς τοµείς να εξηγήσουν το 
κοινωνικοοικονοµικό αυτό φαινόµενο. Το σηµαντικότερο αποτέλεσµα αυτού δείχνει 
ότι η έλλειψη ελέγχου της εργασίας κάνει φτωχότερη τη κατάσταση υγείας του 
εργαζοµένου, ενώ η ευελιξία ενισχύει την ατοµική υγεία, γεγονός που µπορεί να 
αποτελέσει πρόταση πολιτικής και στρατηγικής µελλοντικά. 
Η τηλεργασία µπορεί να αποτελέσει εξαιρετικό πλεονέκτηµα για το εργατικό 
δυναµικό, αλλά εάν αρχίσει να επηρεάζει αρνητικά την ψυχική ή σωµατική υγεία των 
εργαζοµένων τότε αποκτά µειονέκτηµα (Madsen, 2011). Για να µειωθούν οι αρνητικές 
επιπτώσεις της τηλεργασίας σε επίπεδα υγείας και άγχους, οι εταιρείες παροτρύνονται 
να παρέχουν ευέλικτες ώρες στους εργαζοµένους τους. Για τους εργαζόµενους, θα 
πρέπει να ενθαρρύνονται να δηµιουργήσουν ένα σταθερό πρόγραµµα εργασίας, 
µειώνοντας έτσι εφικτά τα επίπεδα άγχους. 
Το παραπάνω µοντέλο σε συνδυασµό µε άλλες συναφή έρευνες µπορούν να 
αποτελέσουν µελλοντική έρευνα µε το να επικεντρωθούν, πρώτον, στη σχέση µεταξύ 
του εργαζοµένου και των χαρακτηριστικών της προσωπικότητάς του µε τα 
αποτελέσµατα της υγείας του και δεύτερον, µεταξύ των επιδόσεων των εργαζοµένων 
και τα αποτελέσµατα της υγείας τους, ιδιαίτερα εκείνα που σχετίζονται µε την 
κατάθλιψη και το άγχος. Τέλος, απαιτούνται µελλοντικές έρευνες για να επανεκτιµηθεί 
η συνάφεια της σχέσης της τηλεργασίας µε τα µειονεκτήµατα και τις επιπτώσεις στην 
υγεία που συνδέονται µε την αποµόνωση και την έλλειψη κοινωνικής αλληλεπίδρασης 
(Pyoria, 2011). 
Κεφάλαιο 4: Το προφίλ του τηλεργαζόμενου 
 
4.1 Προαπαιτούμενες δεξιότητες του εργαζόμενου και οι συνθήκες της τηλεργασίας  
Πλήθος ερευνητών και µελετητών επισηµαίνουν ότι οι δεξιότητες που ωφελούν ένα 
άτοµο σε ένα γραφείο µπορεί να µην συµπίπτουν µε αυτές που ένα άτοµο έχει στο σπίτι 
και αντίστροφα. Ωστόσο, σε κάθε ερευνητική µελέτη τονίζεται ότι οι υποψήφιοι για 
τηλεδιάσκεψη πρέπει να κατανοήσουν τις δυνατότητές τους και πρέπει να έχουν τα 
εξής (Giovanis, 2015): 
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 την ικανότητα να εργάζονται µόνοι τους, 
 την ανταπόκριση και καλές δεξιότητες επικοινωνίας,  
 την ικανότητα να τηρούν τα όποια χρονοδιαγράµµατα, 
 τη δυνατότητα να λαµβάνουν εποικοδοµητικές κριτικές και να µην αντιτίθενται 
σε αυτές, 
 να έχουν γνώσεις πάνω στο αντικείµενο της πληροφορικής, 
 να είναι παραγωγικοί και 
 να έχουν προγραµµατισµό.  
 
Πραγµατικά, πρέπει κανείς να αρχίσει πρώτα µε το σωστό άτοµο. Πρέπει να βεβαιωθεί 
δηλαδή ο εργοδότης ότι ανταποκρίνεται και είναι σαφής σε όσα του/της επιζητούνται 
να ολοκληρώσουν και ειδικότερα, στο χρονικό διάστηµα που απαιτείται. Εάν δεν 
τηρηθούν τα χρονοδιαγράµµατα, αν υπάρχουν δικαιολογίες για το λόγο που δεν έγιναν 
τα πράγµατα που απαιτούνται, τα άτοµα αυτά δεν είναι σε θέση να εργαστούν µόνοι 
τους και ιδιαίτερα αποµακρυσµένοι (Cooper & Kurland, 2002).  
 
Πολλές από τις βάσεις για µια καλή σχέση τηλεργασίας είναι ο προγραµµατισµός και 
οι δοκιµές. Πάντοτε, πρέπει να καθορίζεται µια δέσµη συµφωνηµένων αποτελεσµάτων 
και προθεσµιών µε τον µελλοντικό τηλεργαζόµενο. Επίσης, πρέπει να εφαρµόζεται µια 
δοκιµαστική περίοδο για την τηλεργασία, έτσι ώστε να αξιολογηθεί ο υπάλληλος 
καθώς και η δουλειά αλλά και η συνέπειά του.  
 
Οι διαχειριστές είναι απαραίτητο να συγκρίνουν και να παρακολουθούν την πρόοδο 
του ατόµου τους, ώστε να γνωρίζουν επακριβώς εάν τηρούνται τα σηµεία της 
συµφωνίας. Πρέπει να έχουν κατά νου τα χαρακτηριστικά ενός υπαλλήλου όταν 
καθορίζουν εάν το άτοµο είναι κατάλληλο για τηλεργασία. Για παράδειγµα, ο 
εργαζόµενος που σχετίζεται µε άλλους µπορεί να χρειαστεί να είναι γύρω από τους 
ανθρώπους. Αυτός ο υπάλληλος µπορεί να αισθάνεται αποµονωµένος που εργάζεται 
από αποµακρυσµένη θέση και µπορεί να µην είναι σωστός για τηλεργασία. Ακόµη, θα 
πρέπει να εξετάζουν ξεχωριστά τα θέµατα συµπεριφοράς και επιδόσεων (Χυτήρης, 
2001). Θα πρέπει να συµβουλεύονται τον τηλεργαζόµενο, ώστε να εντοπίζουν τα αίτια 
και τις λύσεις για προβλήµατα απόδοσης.  
 
Από το σύνολο των µελλοντικών τηλεργαζοµένων, πολλοί από αυτούς καταφέρνουν 
να ευδοκιµήσουν στο τηλεργασιακό περιβάλλον, διαπιστώνοντας ότι η απουσία 
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γραφειοκρατίας τους δίνει τη δυνατότητα µεγαλύτερης εστίασης. Ωστόσο, αν το άτοµο 
δεν έχει κάνει τη δουλειά, αυτό είναι αµφιλεγόµενο. Όλα φαίνονται όµως µέχρι τα 
αποτελέσµατα όπου θα µπορεί ο εργοδότης να γνωρίζει αν κάποιος έδωσε προσοχή σε 
ό,τι έπρεπε να δώσει προσοχή. Κάποιος που έχει κακή ηθική εργασίας µε την 
παραδοσιακή έννοια δεν θα έχει καλή ηθική εργασίας εάν εργάζεται στο σπίτι. Όµως, 
οι άνθρωποι µε καλή ηθική στην εργασία θα µπορούν να πάνε σπίτι και να εργάζονται 
από απόσταση και να το κάνουν καλά.  
 
Παρόλο που οι µελέτες περιορίζουν τις αναλύσεις και δεν παρέχουν, τουλάχιστον από 
την πλευρά των εργαζοµένων, νέες πληροφορίες για τα κύρια χαρακτηριστικά των 
τηλεργαζοµένων, η ανασκόπηση από τους Bailey & Kurland (2002) απαριθµεί ότι οι 
γυναίκες έχουν υψηλότερη πιθανότητα ως τηλεργαζόµενοι, καθώς επωφελούνται λόγω 
του ότι η εργασία από το σπίτι, τις βοηθά να συνδυάσουν την οικογενειακή φροντίδα 
και την εργασία για να προσφέρει περισσότερα από την τελευταία στη πρώτη, 
αντίστοιχα. Στα ίδια καταλήγουν και οι Edwards & Field–Hendrey (2002), 
αναφέροντας ότι  µια δουλειά στο σπίτι είναι ιδιαίτερα ελκυστική για τις γυναίκες µε 
µικρά παιδιά, που µπορούν να έχουν έτσι µε αυτό τον τρόπο καλύτερη ισορροπία και 
οικογενειακή φροντίδα.  
 
Τέλος, µια πιο πρόσφατη έρευνα µε τίτλο «SydneyHouseholdTravelSurvey», που 
έλαβε χώρα το 2011, παρέχει µια ολοκληρωµένη εικόνα των χαρακτηριστικών του 
προφίλ ενός τηλεργαζόµενου. Συγκεκριµένα,  οι τηλεργαζόµενοι ερωτηθέντες που 
έλαβαν µέρος στην έρευνα είχαν ορισµένες κοινωνικοδηµογραφικές θέσεις 
απασχόλησης (βλ. Πίνακας 1). Σε γενικές γραµµές, οι τηλεργαζόµενοι ήταν: άνδρες 
(59%), ηλικίας 31 έως 50 ετών (68%), παντρεµένοι µε δύο οχήµατα (47%), 
παντρεµένοι µε παιδιά (58%), εκείνοι που είχαν ίσο ή µεγαλύτερο από $60.000 (67%), 
µάνατζερ, διαχειριστές ή επαγγελµατίες (84%) και εκείνους που απασχολούνται σε  
βιοµηχανίες υπηρεσιών και ακινήτων (27%). Αυτά τα ευρήµατα τους συγκρίθηκαν µε 
τα αποτελέσµατα από άλλες µεγάλες έρευνες στη Καλιφόρνια, στη Φινλανδία και το 
Ηνωµένο Βασίλειο. Οι Dam et al. (2010) ανέφεραν ότι οι τηλεργαζόµενοι ήταν 
«υψηλού επιπέδου εκπαίδευσης» µε υψηλότερα εισοδήµατα (από τον µέσο όρο), ενώ 
ήταν µεσήλικες και άνδρες επαγγελµατίες». Από τις υψηλότερες συχνότητες 
εµφάνισης τηλεργαζοµένων ήταν µεταξύ εκείνων των νοικοκυριών µε παιδιά, κάτι που 
υποστηρίζεται και από τον Golden (2008) ανέφερε ότι η τηλεργασία χρησιµοποιείται 
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ως µηχανισµός αντιµετώπισης για τη διαχείριση της εργασίας παράλληλα µε αυτή των 
οικογενειακών αναγκών. Το ίδιο συµπέρασµα αναφέρει και η µελέτη της ABS (2005) 
µε το 10,8% των ανδρών εργαζοµένων που χρησιµοποιούν τηλεργασία να φροντίσουν 
την οικογένεια σε σύγκριση µε το 7,8% των γυναικών εργαζοµένων που τείνουν να 
χρησιµοποιούν άλλες µορφές εργασίας περισσότερο από τηλεργασία. 
Πίνακας 1: Οι εργαζόµενοι που έχουν πρόσβαση στην τηλεργασία µέσω 
κοινωνικοδηµογραφικών χαρακτηριστικών και χαρακτηριστικών απασχόλησης 
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Πηγή: Australian Transport Research Forum (2011) 
Οι όροι και συνθήκες της τηλεργασίας πρέπει να είναι εφαρµόσιµοι εξ αρχής. Όροι και 
συνθήκες, βέβαια, που µπορούν να τερµατισθούν ανά πάσα στιγµή από την αντίστοιχη 
επιχείρηση, µε εύλογη ειδοποίηση από την ιδία (Hill etal., 2018). Ωστόσο, οι όροι και 
συνθήκες αναφέρουν τα εξής (Ε.Γ.Σ.Σ.Ε., 2006-2007):  
α) Οι εργαζόµενοι υποχρεούνται να έχουν ολοκληρώσει τη δοκιµαστική περίοδο πριν 
επιλεχθούν για τηλεργασία. 
β) Οι εργαζόµενοι πρέπει να έχουν επιδείξει µια σταθερή εργασιακή ηθική που έχει 
αποδειχθεί ότι εφαρµόζουν στη δουλειά τους. Είναι επίσης σηµαντικό ο επιβλέπων του 
τηλεργαζόµενου να είναι αυστηρός και σαφής µε τους όρους και τις συνθήκες.  
γ) Οι περισσότερες περιπτώσεις τηλεργασίας λειτουργούν καλύτερα αν ο µέγιστος 
αριθµός ηµερών που εργάζεται ο υπάλληλος από το χώρο τηλεργασίας δεν υπερβαίνει 
τις τρεις ηµέρες την εβδοµάδα. ∆ιότι, εκεί, µετέπειτα, τίθεται ζήτηµα αποµόνωσης εάν 
οι όροι είναι  πλήρους απασχόλησης και ενδέχεται να παρουσιασθούν ανησυχίες από 
τους συναδέλφους για µη ισότιµη κατανοµή της εργασίας. 
δ) Η έγκριση πρόσληψης ενός τηλεργαζόµενου πρέπει να συνοδεύεται και από γραπτή 
συγγραφή των λεπτοµερειών των όρων και συνθηκών εργασίας καθώς και τη 
συχνότητα της αναθεώρησης. Αυτοί οι όροι και συνθήκες πρέπει να περιλαµβάνουν 
τουλάχιστον (Σαλαµούρης, 2001): 
 την διάρκεια της συµφωνίας, 
 τις συγκεκριµένες ηµέρες που ο εργαζόµενος θα πραγµατοποιεί 
τηλεργασία, 
 τις  ώρες εργασίας, 
 τη θέση τηλεργασίας, 
 τους στόχους εργασίας και τα προσδοκώµενα αποτελέσµατα, 
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 ζητήµατα ευθύνης (προσωπικού εξοπλισµού), 
 την ευθύνη για τα έξοδα που συνδέονται µε την τηλεργασία (επιχειρήσεις 
κοινής ωφέλειας και ασφάλιση), 
 ευθύνες ασφάλειας και υγείας, 
 ενώ είναι απαραίτητο να τηρούνται όλες οι πτυχές των κυβερνητικών 
πολιτικών, κανόνων και κανονισµών.  
Εν συνεχεία των όρων και συνθηκών, ο/η εργαζόµενος/η πρέπει να είναι σε θέση να 
παρέχει µια τηλεδιάσκεψη που να ανταποκρίνεται στην υγεία και τα πρότυπα 
ασφαλείας της επιχείρησης, ώστε να µην τίθεται σε κίνδυνο η υγεία και η ασφάλειά 
του. Η διασφάλιση της διατήρησης της κάλυψης των εργαζοµένων είναι ζωτικής 
σηµασίας καθώς εάν διατηρηθούν τα πρότυπα υγείας και ασφάλειας και η συµφωνία 
είναι εγκεκριµένη από τον εργοδότη, θα υπάρξει κάλυψη σε περίπτωση προβλήµατος 
υγείας ή ατυχήµατος (αποζηµίωση) (Υπουργείο Απασχόλησης & Κοινωνικής 
Προστασίας (2004).  
Επιπρόσθετα, οι τηλεργαζόµενοι υποχρεούνται να λογοδοτούν για όλη την ώρα που 
εργάζονται σύµφωνα µε τις τρέχουσες πολιτικές χρονοµέτρησης της εταιρείας. Είναι 
ευθύνη του τηλεργαζοµένου να υποβάλει ακριβή καταγραφή των ωρών εργασίας που 
πραγµατοποιήθηκαν εγκαίρως. Εάν ένας τηλεργαζόµενος είναι άρρωστος όταν 
εργάζεται στο σπίτι και χρησιµοποιεί άλλη ώρα, ο τηλεργαζόµενος πρέπει να αναφέρει 
τις ώρες που πράγµατι εργάστηκε στο φύλλο εργασίας του και να χρησιµοποιήσει τη 
«σύνθετη άδεια» για τις υπόλοιπες ώρες. Εξαιρούνται οι τηλεργαζόµενοι που µπορούν 
να εκτελούν υπερωρίες µόνον αφού έχουν λάβει έγκριση από τον επιβλέποντα 
(Κουκιάδης, 2009). 
Σχετικά µε τις ώρες τηλεργασίας µπορεί να διαφέρουν από τις ώρες εργασίας, ωστόσο 
οι τηλεργαζόµενοι και οι προϊστάµενοι πρέπει να συµφωνήσουν για τις καθορισµένες 
ώρες εργασίας. Ένα κανονικό χρονοδιάγραµµα τηλεργασίας, συµπεριλαµβανοµένων 
συγκεκριµένων ηµερών και ωρών, πρέπει να καθορίζεται από τον τηλεργαζόµενο και 
να εγκρίνεται από τον επιβλέποντα. Ο χρόνος που ο τηλεργαζόµενος αναµένεται να 
εργάζεται ανά ηµέρα ή ανά περίοδο πληρωµής δεν θα αλλάξει λόγω συµµετοχής στο 
πρόγραµµα τηλεργασίας (Κιοσσέ-Παυλίδου, 2004). 
Τυχόν αποκλίσεις από το συµφωνηθέν χρονοδιάγραµµα πρέπει να εγκριθούν εκ των 
προτέρων από τον επιβλέποντα. Οι επόπτες διατηρούν το δικαίωµα να απαιτούν από 
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έναν τηλεργαζόµενο να επιστρέψει στο γραφείο της επιχείρησης σε µια τακτική 
προγραµµατισµένη τηλεργασία, εφόσον οι καταστάσεις απαιτούν τέτοιου είδους 
ενέργεια. Αυτή η κατάσταση αναµένεται να είναι µόνο περιστασιακή. Εάν ένας 
τηλεργαζόµενος υποχρεούται να επιστρέφει συχνά στο γραφείο της επιχείρησης κατά 
τις συχνά προγραµµατισµένες ηµέρες τηλεργασίας, ο επόπτης µπορεί να επανεκτιµήσει 
τη συµβατότητα της θέσης και των αρµοδιοτήτων του τηλεργαζοµένου όσον αφορά 
την τηλεργασία ή το συγκεκριµένο χρονοδιάγραµµα τηλεργασίας (Κιοσσέ-Παυλίδου, 
2004). 
Τέλος, ο/η  υπάλληλος πρέπει να διατηρεί επαφή µε το γραφείο και να επικοινωνεί 
τόσο µε τον επιβλέποντα όσο και µε τους συναδέλφους του/της (Ληξουριώτης, 2011). 
Είναι σηµαντικό οι τηλεργαζόµενοι να έχουν πρόγραµµα εργασίας και να είναι σε θέση 
να αναλάβουν οποιαδήποτε εργασία τους ανατεθεί και να την ολοκληρώσουν µε 
σύνεση, προγραµµατισµό και συνέπεια.  
Συνοψίζοντας, παρακάτω παρουσιάζονται συνοπτικά τόσο οι ευθύνες του εργοδότη 
όσο και του τηλεργαζόµενου, έτσι όπως αναφέρονται στους τυπικούς βασικούς όρους 
και κανονισµούς της τηλεργασίας. 
Έτσι, ο εργοδότης είναι υπεύθυνος (Μαλάγαδρη, 2010): 
α) να διασφαλίσει ότι οι παραπάνω όροι και συνθήκες που αναφέρθηκαν έχουν   
εφαρµοσθεί κατά την έγκριση του υπαλλήλου καθώς και µετέπειτα κατά τη διάρκεια 
της εργασίας του,  
β) να διασφαλίσει ότι η τηλεργασία θα πληρεί τα πρότυπα υγείας και ασφάλειας έτσι 
ώστε να ισχύει η κάλυψη αποζηµίωσης των εργαζοµένων, 
γ) να διασφαλίσει ότι οι ρυθµίσεις τηλεργασίας δεν δηµιουργούν πρόσθετες δαπάνες, 
δ) να διατηρεί απογραφή όλου του εξοπλισµού, του λογισµικού και των επίπλων που 
ανήκουν στον ίδιο και να διασφαλίσει ότι γίνεται επιστροφή αυτών κατά την 
ολοκλήρωση της πρόσληψης. 
Αντιστοίχως, ο τηλεργαζόµενος οφείλει (Μαλάγαδρη, 2010):  
ε) να επιβεβαιώσει ότι ο εξοπλισµός και οι προµήθειες που παρέχονται από τον 
εργοδότη θα χρησιµοποιηθούν µόνο για επιχειρηµατικούς σκοπούς, 
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στ) να λάβει τα απαραίτητα µέτρα για την προστασία της περιουσίας της επιχείρησης, 
έγγραφα και πληροφορίες σχετικά µε την τηλεργασία σύµφωνα µε τα πρότυπα 
ασφαλείας, 
ζ) να τηρήσει και να εφαρµόσει ασφαλείς εργασιακές συνθήκες και να ενηµερώνει τον 
εργοδότη για τυχόν ατυχήµατα που δύναται να συµβούν,  
η) να τηρεί όλους τους όρους και τις προσδοκίες της επιχείρησης κατά την εκτέλεση 
των καθηκόντων του/της ενώ τέλος,  
θ) να συµβουλεύεται τον πληρεξούσιό του/της, τον φορολογικό σύµβουλο ή τον 
λογιστή σχετικά µε τυχόν νοµικές ή φορολογικές επιπτώσεις που σχετίζονται µε την 
εργασία στο σπίτι του/της ή σε εναλλακτικό χώρο. 
Με το που επιτευχθεί συµφωνία και δηµιουργηθεί σχέση εργασίας µεταξύ 
τηλεργαζόµενου και επιχείρησης, απαιτείται η δηµιουργία ενός χώρου τηλεργασίας, ο 
οποίος χρειάζεται εκ των προτέρων σχεδιασµό για να εξασφαλιστεί ότι υπάρχει 
επαρκής χώρος εργασίας και απαραίτητος εξοπλισµός και προµήθειες (Τσακαλίδης, 
2000). 
Ο υπάλληλος τηλεργασίας εφόσον βρίσκεται σε δικό του χώρο είναι υπεύθυνος να 
παρέχει την τηλεργασία µε δικά του έξοδα. Οι σχετικές δαπάνες όπως η θερµότητα, η 
ηλεκτρική ενέργεια, οι φόροι κλπ. είναι ευθύνη του εργαζοµένου (Hudson, 2011).  
Όµως, µπορούν να χρησιµοποιούν τον εξοπλισµό της επιχείρησης στον χώρο εργασίας 
τους µε την προηγούµενη έγκριση του επιβλέποντος τους, υπό την προϋπόθεση ότι ο 
εξοπλισµός θα χρησιµοποιηθεί µόνο για την εργασία και τη χρήση του από έναν 
τηλεργαζόµενο στην περιοχή εκτός της επιχείρησης και δεν θα παρεµποδίσει το έργο 
των υπαλλήλων που εργάζονται στο χώρο της επιχείρησης.  
Οι τηλεργαζόµενοι πρέπει να διαθέτουν κατάλληλο χώρο εργασίας στο σπίτι τους που 
να λαµβάνει υπόψη την εργονοµία, τον εξοπλισµό, τον κατάλληλο χώρο εργασίας, τον 
θόρυβο και τους παράγοντες διακοπής. Σηµαντικές παράµετροι που πρέπει να ληφθούν 
υπόψη κατά τον προγραµµατισµό ενός χώρου εργασίας τηλεργασίας είναι οι εξής 
(Κωνσταντέλου & Πουληµενάκου, 2002): 
 ο χώρος εργασίας να είναι ήσυχος και ελεύθερος από περισπασµούς, 
 ο φωτισµός πρέπει να είναι επαρκής και χωρίς λάµψη, 
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 οι θόρυβοι αποσύνθεσης πρέπει να περιορίζονται στο ελάχιστο, 
 το γραφείο του τηλεργαζόµενου πρέπει να είναι επαρκές, σχεδιασµένο για 
να δέχεται µε ασφάλεια τον εξοπλισµό που πρέπει να χρησιµοποιεί ο 
εργαζόµενος, π.χ. υπολογιστής, εκτυπωτής κλπ.  
 ο τηλεργαζόµενος πρέπει να έχει µια άνετη καρέκλα γραφείου µε επαρκή 
υποστήριξη πλάτης.  
Ο εξοπλισµός, συµπεριλαµβανοµένου του υπολογιστή και του εκτυπωτή, καθώς και η 
αξιόπιστη σύνδεση Internet υψηλής ταχύτητας πρέπει να είναι διαθέσιµα για την 
αποκλειστική χρήση του τηλεργαζοµένου και πρέπει να είναι συµβατά µε τον 
εξοπλισµό που χρησιµοποιεί ο τηλεργαζόµενος στο γραφείο του κατά την εργασία. Οι 
πρόσθετες απαιτήσεις ενδέχεται να διαφέρουν, ανάλογα µε τη φύση του έργου και τον 
εξοπλισµό που απαιτείται για την εκτέλεση του έργου. 
Εφόσον, όµως η τηλεργασία πραγµατοποιείται σε ειδικά σχεδιασµένους χώρους για 
αυτό από την ίδια την εταιρεία αντί του σπιτιού, ο εργοδότης κανονικά είναι υπεύθυνος 
για την παροχή υπολογιστή, απαιτούµενου λογισµικού, γραφείου και καρέκλας. 
Επίσης, ο εργοδότης που παρέχει τον εξοπλισµό αναλαµβάνει και την ευθύνη για τη 
φυσιολογική  συντήρηση και επισκευή αυτών.  
Η καθορισµένη θέση εργασίας πρέπει να πληρεί ωστόσο τους κανόνες ασφαλείας για 
τον χώρο εργασίας, όπως: ανιχνευτής καπνού, πυροσβεστήρας εργασίας, σαφείς, 
ανεµπόδιστες εξόδους καθώς και έχει εξαλειφθεί κάθε κίνδυνος που θα µπορούσε να 
προκαλέσει πτώση ή τραυµατισµό. 
Πρόσθετα έξοδα που σχετίζονται µε την εργασία, π.χ. το τηλέφωνο, τα έξοδα 
αποστολής κ.λπ. µπορούν να εγκριθούν για επιστροφή χρηµάτων µε την έγκριση του 
διαχειριστή. 
Έτσι, ενώ τα περιβάλλοντα τηλεργασίας εξελίσσονται ως ένας νέος τρόπος εργασίας 
για το µέλλον για τους εργοδότες, πρέπει επίσης να επιβεβαιωθεί ότι λαµβάνονται οι 
κατάλληλες προφυλάξεις και παρέχεται καθοδήγηση στους υπαλλήλους τους σχετικά 
µε το πώς να κάνουν το περιβάλλον να αντιστοιχεί σε µια κατάσταση προσοδοφόρα 
για όλους. 
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Κεφάλαιο 5: Σχέσεις μεταξύ εργαζόμενου και εργοδότη και οι αποδοχές του 
τηλεργαζόμενου 
Οι εταιρείες σε µια πιθανή εφαρµογή της τηλεργασίας αρκετές φορές διστάζουν, µε 
την πρόφαση το ότι οι διαχειριστές ενδέχεται να χάσουν τον έλεγχο των εργαζοµένων 
τους. Πάνω σε αυτήν την αναφορά θα προσπαθήσουµε στη παρούσα ενότητα να 
διελευκάνουµε εάν έχει αντίκτυπο η τηλεργασία στη µεταξύ σχέση εργοδότη-
υπαλλήλου και εάν ναι, ποιος και σε τι βαθµό είναι αυτός ο αντίκτυπος.  
Μέσα από την ανασκόπηση της βιβλιογραφίας πάνω στο θέµα αυτό θα επιδιωχθεί η 
παρουσίαση όλων εκείνων των ευρηµάτων σχετικών µελετών που αναδεικνύουν την 
όποια επίδραση της τηλεργασίας στη σχέση µεταξύ εργοδότη και τηλεργαζόµενου. 
Περαιτέρω σκοπός είναι να διερευνηθούν διεξοδικά οι επιπτώσεις που έχει η 
τηλεργασία στις µεταξύ τους επαγγελµατικές σχέσεις, µε ιδιαίτερη προσοχή στη σχέση 
εργοδότη-τηλεργαζόµενου, αλλά και στην όποια µορφή επικοινωνίας αναπτύσσεται 
µεταξύ των προαναφερθέντων καθώς και στην επιτήρηση του τελευταίου ως προς τις 
εργασιακές αρετές και αξίες.  
Στο παρόν κεφάλαιο ενισχύεται ο γνωστικός τοµέας σχετικά µε την τηλεργασία µέσα 
από ποικίλες µελέτες και έρευνες που έχουν λάβει χώρα, δεδοµένου ότι οι 
περισσότερες από αυτές κυρίως επικεντρώνονται στα οικονοµικά και απτά οφέλη 
(µειώσεις της διευκόλυνσης, ώρες µετακίνησης, ρύπανση, κύκλος εργασιών των 
εργαζοµένων κ.λπ.), ενώ η παρούσα εργασία θα εξετάσει τον τρόπο µε τον οποίο η 
τηλεργασία επηρεάζει τις σχέσεις µεταξύ εργοδοτών και τηλεργαζοµένων. Η σχέση 
εργοδότη - τηλεργαζόµενου είναι θεµελιώδης και αποτελεί αν όχι το «κλειδί» τότε τον 
«συνδετικό κρίκο» για την επιτυχία µιας επιχείρησης ή ενός οργανισµού. Η 
οποιαδήποτε αρνητική παρουσία συµπεριφορικών στοιχείων µεταξύ αυτής της σχέσης 
µπορεί να έχει σοβαρό αντίκτυπο στο σύνολο, στην απόδοση και στην υγεία της 
επιχείρησης ή του οργανισµού συνολικά. 
5.1 Η επικοινωνία μεταξύ εργαζόμενου και εργοδότη 
Πριν αναλύσουµε τα χαρακτηριστικά αυτής της σχέσης θα ήταν εύλογη η 
ανακεφαλαίωση των όσων έχουν ειπωθεί ως προς την τηλεργασία, προσεγγίζοντας 
αυτή είτε από την πλευρά του τηλεργαζόµενου είτε από τη πλευρά του εργοδότη.  
Έτσι, ενώ πολλά έχουν γραφτεί σχετικά µε τα οφέλη των εργαζοµένων από την 
τηλεργασία (µειωµένο κόστος µετακίνησης, µεγαλύτερη αυτονοµία κλπ.), υπάρχουν 
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ορισµένες αρνητικές πτυχές που πρέπει να εξεταστούν. Σύµφωνα µε τους Gao & 
Crandall (Mello, 2007), ένα από τα κύρια µειονεκτήµατα της τηλεργασίας από την 
άποψη του εργαζοµένου είναι η αποµόνωσή του. Όσον αφορά το θέµα της αποµόνωσης 
έχουν δοθεί διάφορες επεξηγήσεις περί των συναισθηµάτων αυτής, µε επικρατέστερη 
αυτή που θέτει το ζήτηµα της εξασθένισης της σχέσης µεταξύ των τηλεργαζοµένων και 
των εργοδοτών (Weisenfeld et al. In Dahlstrom, 2013). Το µεταβαλλόµενο, λοιπόν, 
εργασιακό περιβάλλον δύναται να προκαλέσει εξίσου διαταραχές σε ορισµένες 
κοινωνικο-ψυχολογικές διεργασίες που διέπουν την ταυτότητα του τηλεργαζοµένου. 
Με τη σειρά τους αυτές οι κοινωνικο-ψυχολογικές διεργασίες συνοψίζουν ότι η 
σωµατική και πολιτισµική αποµόνωση των τηλεργαζοµένων δηµιουργεί ψυχολογικά 
και κοινωνικά προβλήµατα, κάνοντας τον τηλεργαζόµενο πολλές φορές να αισθάνεται 
ότι  αντιµετωπίζεται διαφορετικά από τους εργοδότες επειδή δεν είναι επιτόπου, 
έχοντας επιπλέον άγχος για την ασφάλεια της εργασίας και τις δυνατότητες προώθησης 
που δύναται να του παρουσιασθούν. Συναισθήµατα που µπορεί να επηρεάσουν στο 
µέγιστο τη σχέση τηλεργαζόµενου και εργοδότη (Zhao etal., 2007).  
Από τη πλευρά τους οι εργοδότες φοβούνται ότι µόλις το πρόγραµµα τηλεργασίας 
εφαρµοσθεί αντίστοιχα στην επιχείρησή τους, δεν θα µπορεί να ακυρωθεί, και ως εκ 
τούτου µπορεί να µην το υποστηρίξουν και έτσι η επιχείρηση να µην αποδώσει. 
Και ενώ η τηλεργασία φαίνεται να αποθαρρύνει την επικοινωνία µεταξύ 
τηλευπαλλήλων και εργοδότη, αντίστοιχα ενθαρρύνει την επικοινωνία µεταξύ του 
τηλεργαζοµένου και των πελατών του (Dambrin, 2004). Ο τηλεργαζόµενος 
«τοποθετείται» στην άκρη των συνόρων της εταιρείας, επικοινωνώντας έτσι  
περισσότερο µε άτοµα που δεν ανήκουν στην εταιρεία. 
Κατανοώντας τον αντίκτυπο της τηλεργασίας στη σχέση εργαζοµένων και εργοδοτών 
θα επιτραπεί στις επιχειρήσεις ή στους οργανισµούς να αναπτυχθεί αντίστοιχα 
κατάρτιση µε προγράµµατα που προετοιµάζουν καλύτερα τόσο τους εργοδότες όσο και 
τους υπαλλήλους για τηλεργασία. Εκπαιδεύοντας τον υπάλληλο για την επαγγελµατική 
αποµόνωση που θα ακολουθήσει και εξηγώντας τους λόγους για τους οποίους 
ορισµένοι εργοδότες ανησυχούν ότι θα χάσουν τον έλεγχο, θα βελτιωθούν οι 
πιθανότητες εφαρµογής ενός επιτυχηµένου προγράµµατος τηλεργασίας που θα 
δηµιουργήσει µια σχέση εµπιστοσύνης µεταξύ του εργοδότη και του εργαζοµένου. Η 
σχέση εργοδότη και τηλεργαζόµενου είναι το θεµέλιο πάνω στο οποίο θα βασιστεί η 
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επιτυχία µιας επιχείρησης ή ενός οργανισµού. Αυτή η σχέση θα επηρεάσει κάθε άλλη 
σχέση µέσα και έξω της επιχείρησης ή του οργανισµού, εποµένως πρέπει να είναι 
ισχυρή για να καταφέρουν αντίστοιχα να εκπληρώσουν την αποστολή τους. 
Μία από τις κύριες διαφορές µεταξύ του παραδοσιακού περιβάλλοντος εργασίας στο 
γραφείο και του περιβάλλοντος τηλεργασίας είναι η µείωση ή σε ορισµένες 
περιπτώσεις, η πλήρης εξάλειψη της πρόσωπο µε πρόσωπο επικοινωνίας µεταξύ του 
εργοδότη και του τηλεργαζόµενου. Η έλλειψη επικοινωνίας πρόσωπο µε πρόσωπο 
µπορεί να οδηγήσει σε αισθήµατα επαγγελµατικής αποµόνωσης, τα οποία µπορεί να 
βλάψουν τη σχέση εργαζόµενου και εργοδότη (Golden, Veiga, & Dino, 2008). Αν και 
η ανασκόπηση της βιβλιογραφίας που συζητήθηκε σε όλα τα προηγούµενα κεφάλαια,  
αποκαλύπτει ότι, πολλά έχουν γραφτεί για την τηλεργασία, δεν δίνεται συγκεκριµένη 
απάντηση στο ζήτηµα της σαφής επικοινωνίας που υπάρχει µεταξύ εργοδότη-
τηλεργαζοµένου.  
 
Έτσι, ενώ έχει αποδειχθεί ότι η τηλεργασία έχει ευεργετικές σχέσεις µε την 
ικανοποίηση, την επίδοση, την επίβλεψη, την ισορροπία µεταξύ εργασίας και 
οικογένειας και τη µείωση του στρες, ωστόσο υπάρχουν µερικές πιθανές ελλείψεις ή 
περιορισµοί αυτής που µπορεί να οδηγήσουν σε άλλες µορφές επικοινωνίας µε τους 
εργοδότες, ξεχωριστές κάθε φορά για κάθε επιχείρηση, εργαζόµενο και εργοδότη. 
 
Η θεωρία του ελέγχου και της επιτήρησης ενός εργαζοµένου θέτει δύο διαχειριστικές 
απόψεις της ανθρώπινης φύσης. Σύµφωνα µε τον McGregor, ένας εργοδότης πιστεύει 
ότι ο µέσος εργαζόµενος είναι τεµπέλης και απαιτεί σταθερή άµεση εποπτεία και 
πρέπει να εξαναγκαστεί να εκπληρώσει τους οργανωτικούς στόχους. Ενώ αντίστοιχα, 
αφοµοιώνει και την θεωρία όπου ο εργοδότης πιστεύει στην αυτο-κατεύθυνση και τον 
αυτοέλεγχο του εργαζόµενου για να επιδιώξει οργανωτικούς στόχους. Η γνώση αυτών 
των θεωριών θα ήταν εξαιρετικά χρήσιµη τόσο για τους εργοδότες όσο και για τους 
εργαζόµενους. 
 
Οι παραδοσιακοί ρόλοι του εργοδότη αποτελούνται από την παροχή εντολών στους 
εργαζόµενους, τον έλεγχο της εκτέλεσης της εργασίας τους, τον έλεγχο της 
συµπεριφοράς του και τη διασφάλιση ότι η εργασία θα ολοκληρωθεί. Εφαρµόζοντας 
την τηλεργασία όλα τα παραπάνω τροποποιούνται. Λόγω της απόστασης, ο υπάλληλος 
είναι µακριά από την εποπτεία του εργοδότη και έτσι ο εργοδότης δεν µπορεί να ασκεί 
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τον έλεγχό του όπως είχε συνηθίσει. Κάποιοι εργοδότες, σε αυτό το σηµείο, σύµφωνα 
µε τους Weisenfeld et al. (Dambrin, 2004), τείνουν να αντιτίθενται στην τηλεργασία 
αφού συνδέονται µε µια αλλαγή των κοινών ρόλων και πρακτικών διαχείρισής τους, 
και, ως εκ τούτου, απειλείται η επαγγελµατική τους ταυτότητα. 
  
Μελέτες έχουν αποκαλύψει ότι η διαχείριση της αντοχής στην τηλεργασία είναι ένα 
από τα πλέον σηµαντικά εµπόδια που µια επιχείρηση ή ένας οργανισµός πρέπει να 
ξεπεράσει, εάν θέλει να έχει ένα επιτυχηµένο πρόγραµµα τηλεργασίας και 
συνεργασίας. Η σχέση συνεργασίας προϋποθέτει ότι οι εργοδότες εµπιστεύονται τους 
εργαζόµενους της τηλεργασίας. Έτσι, οι εργοδότες µε αυτή τη στάση θα τείνουν να 
υποστηρίξουν περισσότερο την τηλεργασία. 
Τελευταία, η έκθεση Telework Research Network (2010), εκτίµησε ότι από το τέλος 
του 2011, περίπου το 2,5% του αµερικανικού εργατικού δυναµικού, δηλαδή περίπου 
3,1 εκατοµµύρια άνθρωποι, θα εργάζονται τηλεργατικά τουλάχιστον σε µερική 
απασχόληση. Κάτι το οποίο επαληθεύτηκε. Αυτό σήµαινε  ότι οι εργοδότες έπρεπε να 
µάθουν τρόπους αποτελεσµατικής πρόσληψης, εκπαίδευσης και παρακολούθησης της 
παραγωγικότητας των εργαζοµένων τους που χρησιµοποιούν αποµακρυσµένες 
µεθόδους και εργαλεία εργασίας. Οι τρόποι αυτοί αφορούσαν:  
α) την ανάπτυξη της σωστής τεχνολογίας. Το πρώτο βήµα στην επιτυχή επίβλεψη 
των εργαζοµένων τηλεργασίας είναι να υπάρχουν εργαλεία τεχνολογίας φιλικά προς 
το αποµακρυσµένο στυλ εργασίας (Yu, 2008). Αυτό µπορεί να περιλαµβάνει υλικό 
όπως φορητοί υπολογιστές ή κινητά τηλέφωνα, λογισµικό βασισµένο στο διαδίκτυο 
για τη διαχείριση εργασιών, υπηρεσίες επικοινωνίας γραφείου χαµηλού κόστους, 
προϊόντα τηλεδιάσκεψης και πόροι κοινής χρήσης εγγράφων. Η σωστή τεχνολογία 
µπορεί να κάνει τη διαφορά ανάµεσα σε µια επιτυχηµένη πρωτοβουλία τηλεδιάσκεψης 
και σε µια ανεπιτυχή πρωτοβουλία, 
β) τη χρήση επικοινωνίας για επιτυχή διαχείριση των υπαλλήλων. Παρόλο που 
ενδέχεται να µην υπάρχει όφελος από τις προσωπικές αλληλεπιδράσεις πρέπει να 
χρησιµοποιηθούν όλοι οι πόροι της επικοινωνίας για να εµφανισθούν θετικά 
αποτελέσµατα και 
γ) την ανάπτυξη συστήµατος λογοδοσίας.  Μία από τις «παγίδες» ενός 
αποµακρυσµένου εργατικού δυναµικού είναι ότι οι εργαζόµενοι µπορεί να αισθάνονται 
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αποµονωµένοι από τους συναδέλφους και τον επιβλέποντα, εάν δεν δηµιουργούνται 
κανάλια επικοινωνίας και λογοδοσία (Verschoor, 2006). Αυτό µπορεί να οδηγήσει τους 
κανονικά παραγωγικούς υπαλλήλους σε αποµακρυσµένους εργαζόµενους από το 
στόχο εργασίας τους. Αρχικά, ως επόπτης, ο εργοδότης πρέπει να αναπτύξει ένα 
σύστηµα λογοδοσίας για όλους τους υπαλλήλους τηλεργασίας. Αυτό µπορεί να είναι 
τόσο απλό όσο η δηµιουργία ενός υπολογιστικού φύλλου όπου θα επισηµαίνονται 
σηµαντικά στοιχεία πάνω στο πρόγραµµα εργασίας. Το να είναι κάποιος εικονικός 
εργοδότης απαιτεί περισσότερη δοµή και σχεδιασµό και περισσότερη σαφήνεια. Αυτό 
περιλαµβάνει την επικοινωνία όλων των ευθυνών µε σαφή τρόπο, και παρέχοντας 
εργαλεία για την επιτυχία µε προγραµµατισµένες προθεσµίες, λεπτοµερείς ευθύνες και 
τακτικούς ελέγχους. 
5.2 Η αμοιβή και η ασφάλιση του τηλεργαζόμενου 
Η τηλεργασία αποτελεί ένα από τα πιο συζητηµένα θέµατα στον εργασιακό χώρο,  
ειδικότερα στα θέµατα ασφάλισης. Πρόσφατα, αναφέρεται ότι το ζήτηµα αυτό 
αναλαµβάνεται από ορισµένες ασφαλιστικές εταιρείες, πολλές από τις οποίες έχουν 
ήδη κάποιες πολιτικές τηλεργασίας, ενώ ακόµη υπάρχουν και µερικές επιχειρήσεις που 
εξετάζουν και σκέφτονται το ενδεχόµενο να προσφέρουν ακόµη περισσότερη ευελιξία 
στους εργαζοµένους και να εφαρµόσουν την τηλεργασία χωρίς να έχουν προχωρήσει 
σε ασφαλιστικές ενηµερώσεις (Ληξουριώτη, 2005). 
Η ανακοίνωση των ασφαλιστικών εταιρειών αναφέρει ότι οι εργαζόµενοι 
επωφελούνται από τα προγράµµατα τηλεργασίας εφόσον και εάν έχουν πάρει έγκριση 
από τον διευθυντή τους. Έτσι, η ασφαλιστική εταιρεία δείχνει ότι πιστεύει στην 
ευελιξία των εργαζοµένων, υπό το πλαίσιο µιας συνοµιλίας µεταξύ των εργαζοµένων 
και των διευθυντών.  
Οι αποφάσεις περί ασφαλιστικών παροχών υιοθετήθηκαν λόγω της τάσης ισορροπίας 
εργασίας - ζωής ως άξια συντήρησης. Ένας από τους πιο αξιοσηµείωτους επικριτές, ο 
Βρετανός επιχειρηµατίας Ρίτσαρντ Μπράνσον, αναφέρεται συχνά στη σηµασία της 
ασφαλιστικής παροχής όχι µόνο των τηλεργαζοµένων αλλά και γενικότερα, των 
εργαζοµένων (Κουκιάδης, 2017). 
Το εργατικό πλαίσιο της τηλεργασίας στον ελλαδικό χώρο καθορίσθηκε µε το άρθρο 5 
του Ν.3846/2010. Στα άρθρα 1 και 5 του Ν. 2639/1998 του ΦΕΚ που δηµοσιεύτηκε 
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στις 11 Μαΐου 2010 γίνεται λεπτοµερής περιγραφή της διαδικασίας της σύναψης και 
κατάρτισης της σύµβασης της τηλεργασίας. Όσον αφορά στο πρώτο (1) άρθρο του 
νόµου 2639/1998 του ΦΕΚ, και ειδικότερα στην πρώτη παράγραφο αυτού που 
αναφέρεται στις ειδικές µορφές απασχόλησης, προβλέπεται πως «1. Η συµφωνία 
µεταξύ εργοδότη και απασχολούµενου για παροχή υπηρεσιών ή έργου, για ορισµένο ή 
αόριστο χρόνο, ιδίως στις περιπτώσεις αµοιβής κατά µονάδα εργασίας (φασόν), 
τηλεργασίας, κατ’ οίκον απασχόλησης, τεκµαίρεται ότι υποκρύπτει σύµβαση εξαρτηµένης 
εργασίας, εφόσον η εργασία παρέχεται αυτοπροσώπως, αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο 
στον ίδιο εργοδότη για εννέα (9) συνεχείς µήνες»3. 
 
Αναλυτικότερα σύµφωνα µε την παρ.3 του άρθρου 5 του παραπάνω νόµου, ο 
εργοδότης αναλαµβάνει σε κάθε περίπτωση το κόστος που προκαλείται στον 
µισθωτό από τη µορφή αυτής της εργασίας και ειδικότερα των τηλεργασιών. Επιπλέον 
οφείλει να παρέχει στον µισθωτό, τεχνική υποστήριξη για την παροχή της εργασίας 
του και αναλαµβάνει να αποκαταστήσει τις δαπάνες επισκευής των συσκευών που 
χρησιµοποιούνται για την εκτέλεσή της ή να τις αντικαταστήσει σε περίπτωση βλάβης. 
Η υποχρέωση αυτή αφορά και στις συσκευές που ανήκουν στον µισθωτό, εκτός εάν 
στη σύµβαση ή στη σχέση εργασίας ορίζεται διαφορετικά. Στη σύµβαση ή στη σχέση 
εργασίας θα πρέπει να ορίζεται ο τρόπος χρηµατικής αποκατάστασης εκ µέρους του 
εργοδότη για την χρησιµοποίηση του οικιακού χώρου εργασίας του µισθωτού 
(Σταµπολίδου, 2018). 
 
Στα άρθρα 17-19 του Ν. 3899/2010 ΦΕΚ4 γίνεται λόγος σε θέµατα που αφορούν τη 
µερική απασχόληση, την εκ περιτροπής εργασία, την προσωρινή απασχόληση και τη 
δοκιµαστική περίοδο απασχόλησης διαδικασιών εφαρµογής εργατικής νοµοθεσίας, 
καθώς και τις τροποποιήσεις που αφορούν αυτά, συµπεριλαµβανοµένων φυσικά, και 
των διατάξεων που αναφέρονται στην τηλεργασία. 
Η πρώτη παράγραφος του άρθρου 17 του Ν.3899/20105 κάνει λόγο στην τροποποίηση 
της παραγράφου 9 του άρθρου 38 του ν. 1892/1990, όπως αντικαταστάθηκε µε το 
άρθρο 2 του ν. 3846/2010, η οποία αντικαταστάθηκε ως εξής: «9. Οι αποδοχές των 
                                                          
3 Ν. 2639/1998 ΦΕΚ, που εκδόθηκε στις 11 Μαΐου 2010, αριθµός φύλου 66, τεύχος 1ο , σελ.1385 
4 Ν. 3899/2010 ΦΕΚ, που εκδόθηκε στις 17 ∆εκεµβρίου 2010, αριθµός φύλου 212, τεύχος 1ο 
5 Ν. 3899/2010 ΦΕΚ, που εκδόθηκε στις 17 ∆εκεµβρίου 2010, αριθµός φύλου 212, τεύχος 1ο,  άρθρο 
17, σελ 4410-4411 
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εργαζοµένων µε σύµβαση ή σχέση εργασίας µερικής απασχόλησης υπολογίζονται όπως 
και οι αποδοχές του συγκρίσιµου εργαζοµένου και αντιστοιχούν στις ώρες εργασίας της 
µερικής απασχόλησης». 
Στη συνέχεια, η δεύτερη παράγραφος αναφέρεται στην τροποποίηση της παραγράφου 
11 του άρθρου 38 του ν.1892/1990, όπως αντικαταστάθηκε µε το άρθρο 2 του ν. 
3846/2010, και η οποία αντικαθίσταται ως εξής: «11. Αν παραστεί ανάγκη για πρόσθετη 
εργασία πέρα από τη συµφωνηθείσα, ο µερικώς απασχολούµενος εργαζόµενος έχει 
υποχρέωση να την παράσχει, αν είναι σε θέση να το κάνει και η άρνησή του θα ήταν 
αντίθετη µε την καλή πίστη. Ο µερικώς απασχολούµενος µπορεί να αρνηθεί την παροχή 
εργασίας πέραν της συµφωνηµένης, όταν αυτή η πρόσθετη εργασία λαµβάνει χώρα κατά 
συνήθη τρόπο». 
Επί του παρόντος, ορισµένοι κρατικοί νόµοι επιτρέπουν στις κυβερνήσεις να 
φορολογούν τα άτοµα που επιλέγουν να τηλεργασθούν από διαφορετική δικαιοδοσία 
µε εκείνη του εργοδότη τους. Η κρατική και τοπική φορολογία έχει µεγάλη επίδραση 
στην τάση της τηλεργασίας και µπορεί να επηρεάσει άµεσα το µέλλον της. Ως 
οικονοµική πολιτική, η φορολογική νοµοθεσία µπορεί να προωθήσει την ανάπτυξη της 
τηλεργασίας σε ένα κράτος ή να εµποδίσει την ύπαρξή της (Τραυλό- Τζανετάτο,  ∆., 
1996). Αυτό το φορολογικό ζήτηµα, αφορά επίσης, επιχειρήσεις και διευθυντικά 
στελέχη που βασίζονται σε ένα διασκορπισµένο εργατικό δυναµικό ή συµµετέχουν σε 
πολυεπίπεδες επιχειρήσεις και απασχολούν τηλεπικοινωνιακούς φορείς, οι οποίοι 
ενδέχεται να κινδυνεύουν να πληρώσουν πρόσθετους φόρους (Ληξουριώτης, 2011.). 
Αυτή η ενότητα ασχολείται µε τον τρόπο µε τον οποίο οι κρατικοί και τοπικοί 
φορολογικοί νόµοι επηρεάζουν την τηλεργασία και τι µπορούν να κάνουν οι 
οµοσπονδιακές και κρατικές κυβερνήσεις για να εµποδίσουν τους φόρους να 
επηρεάσουν αρνητικά την ανάπτυξη της τηλεργασιακής µορφής εργασίας. 
Η τοπική φορολογία, λοιπόν, µπορεί να έχει µεγάλο αντίκτυπο στην τηλεργασία στο 
εγγύς µέλλον. Επί του παρόντος, πολλά κράτη είτε δεν έχουν φόρο εισοδήµατος, µόνο  
εισπράττουν φόρο εισοδήµατος από µερίσµατα ή τόκους, είτε ισχυρίζονται 
φορολογικούς δεσµούς στους εργοδότες µε βάση µόνο την παρουσία υπαλλήλων 
τηλεργασίας. Τα κράτη, στην τρίτη αυτή οµάδα, φορολογούν µόνο τον υπάλληλο για 
τις υπηρεσίες που εκτελεί. Ως αποτέλεσµα, ένα άτοµο που εργάζεται σε δύο ή 
περισσότερα κράτη πρέπει να κατανείµει το εισόδηµά του µε βάση το χρόνο που 
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εργάστηκε σε κάθε κράτος. Για παράδειγµα, εάν ένας τηλεργαζόµενος ξοδεύει το 20% 
του χρόνου της τηλεργασίας από ένα γραφείο στο σπίτι, το εισόδηµα αυτού του 
υπαλλήλου φορολογείται κατά 80 % στο κράτος του εργοδότη και κατά 20 % στο 
κράτος κατοικίας του εργαζοµένου. Ένας τέτοιος νόµος συµβαδίζει µε τις ρήτρες που 
αφορούν τη διαδικασία και το εµπόριο του Συντάγµατος, οι οποίες δεν επιτρέπουν στα 
κράτη να προβάλλουν τη φορολογική τους αρχή εκτός των συνόρων τους ή τις 
φορολογικές εξωεδαφικές αξίες. Αυτή η φυσική µέθοδος κατανοµής χρησιµοποιείται 
από 36 από τα 41 κράτη που επιβάλλουν φόρο σε µισθοδοσίες (Lafond & Schrader, 
2009.).  
Οι υπόλοιπες πέντε πολιτείες των USA (Delaware, Νεµπράσκα, Νιου Τζέρσεϋ, Νέα 
Υόρκη και Πενσυλβανία) αποκλίνουν από τις προαναφερθείσες µεθόδους φορολογίας, 
χρησιµοποιώντας την δοκιµασία ευκολίας έναντι αναγκαιότητας. Αυτό επιτρέπει στις 
πολιτείες αυτές να φορολογούν τα έσοδα ενός µη µονίµου εργαζόµενου εάν ο 
εργοδότης του βρίσκεται στο ίδιο κράτος. 
Από τις πέντε πολιτείες που επέτρεψαν τον φόρο τηλεργασίας, η Νέα Υόρκη ήταν η 
πιο επιθετική στη συλλογή των φορολογικών εσόδων από τηλεργαζοµένους. Η Νέα 
Υόρκη φορολογεί τους µη κατοίκους σε όλα τα εισοδήµατα που προέρχονται από ή 
συνδέονται µε εργασιακές πηγές της Νέας Υόρκης. Αυτό το εισόδηµα προέλευσης 
περιλαµβάνει έσοδα που αποδίδονται από επαγγελµατική δραστηριότητα ή εµπόριο, 
που ασκήθηκε στη Νέα Υόρκη. Εάν ένας µη κάτοικος εργάζεται εν µέρει στη Νέα 
Υόρκη και εν µέρει σε άλλο κράτος, το εισόδηµα πηγής της Νέας Υόρκης καθορίζεται 
από τη κατανοµή σύµφωνα µε τους κανονισµούς που ορίζει ο Επίτροπος της Νέας 
Υόρκης της φορολογίας και της οικονοµίας. Έτσι, η Νέα Υόρκη φορολογεί µη 
µονίµους υπαλλήλους για εργασία που εκτελείται στη Νέα Υόρκη και για εργασία που 
εκτελείται εκτός της Νέας Υόρκης. Ο νόµος αυτός επιτρέπει τη διπλή φορολόγηση 
δεκάδων χιλιάδων µη κατοίκων που εργάζονται για εταιρείες στη Νέα Υόρκη (Lohman, 
2004). 
Επί του παρόντος, για τους σκοπούς της φορολογίας του κράτους της Νέας Υόρκης, η 
κατανοµή του εισοδήµατος περιορίζεται από τον εργοδότη. Αυτή η νόµιµη διάταξη 
επιτρέπει στη Νέα Υόρκη να χρησιµοποιήσει µια πιο προσεκτική φορολογική 
προσέγγιση σε σχέση µε άλλα κράτη. Υπό την ευχέρεια του εργοδότη, κάθε επίδοµα 
που αξιώνεται για τις ηµέρες εργασίας που εργάζονται εκτός της πολιτείας της Νέας 
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Υόρκης, πρέπει να βασίζεται στην παροχή υπηρεσιών, οι οποίες αναγκαστικά, όπως 
διακρίνεται, υποχρεώνουν τον υπάλληλο σε εξωδικαστικά καθήκοντα στην υπηρεσία 
του εργοδότη του. Το σκεπτικό πίσω από αυτό είναι να αποφευχθεί η ανισότητα µεταξύ 
κατοίκων της Νέας Υόρκης και µη κατοίκων. ∆εδοµένου ότι ο κάτοικος της Νέας 
Υόρκης δεν θα δικαιούται ειδικά φορολογικά πλεονεκτήµατα για εργασίες που γίνονται 
στο σπίτι, ούτε ένας µη κάτοικος που εκτελεί υπηρεσίες ή διατηρεί γραφείο στη Νέα 
Υόρκη (Lohman, 2004). 
Λόγω των δυνατοτήτων κατάχρησης, υπάρχει αυστηρός κανόνας για την εκτίµηση της 
αναγκαιότητας του εργοδότη. Η νοµολογία αναφέρει ότι «οι εξωδικαστικές υπηρεσίες 
ενός εργαζοµένου δεν εκτελούνται για την αναγκαιότητα του εργοδότη, όταν οι υπηρεσίες 
θα µπορούσαν να εκτελεστούν στο εργοδότη. Έτσι, αν η εργασία που διεξάγεται σε µια 
εξωτερική δικαιοδοσία µπορεί να εκτελεστεί εξίσου εύκολα στο γραφείο του εργοδότη της 
Νέας Υόρκης, είναι έργο που εκτελείται για την ευκολία του εργαζοµένου και όχι για την 
αναγκαιότητα του εργοδότη. Συνεπώς, εκτός εάν ο φορολογούµενος παρουσιάζει 
στοιχεία που αποδεικνύουν ότι οι υπηρεσίες που πραγµατοποίησε στην εξωκοινοτική 
χώρα διαµονής δεν θα µπορούσαν να εκτελεστούν στο γραφείο του εργοδότη της Νέας 
Υόρκης, οι υπηρεσίες θεωρούνται ότι εκτελούνται εκτός πολιτείας για την ευκολία του 
εργαζοµένου» (Lohman, 2004). 
Επιστρέφοντας στον ελλαδικό χώρο, µε το άρθρο 4 της ΕΓΣΣΕ του 2006 
αποφασίστηκε η άµεση εφαρµογή της ευρωπαϊκής συµφωνίας – πλαισίου για την 
τηλεργασία, που συνάφθηκε από τη Συνοµοσπονδία Ευρωπαϊκών Συνδικάτων 
(C.E.S.), την Ευρωπαϊκή Εργοδοτική Οργάνωση Επιχειρήσεων Ιδιωτικού Τοµέα 
(UNICE), την Ευρωπαϊκή Οργάνωση Βιοτεχνών Μικροµεσαίων Επιχειρήσεων 
(UEAPME) και το Ευρωπαϊκό Κέντρο δηµοσίων Επιχειρήσεων (CEEP). Το κείµενο 
«Συµφωνία – Πλαίσιο για την Τηλεργασία» προσαρτήθηκε στην αναφερόµενη ΕΓΣΣΕ 
ως προσάρτηµα και αποτελεί αναπόσπαστο τµήµα της. 
 
Σύµφωνα, λοιπόν, µε το άρθρο 4 της ΕΓΣΣΕ η τηλεργασία καλύπτει ένα ευρύ φάσµα 
καταστάσεων και πρακτικών που υπόκεινται σε ραγδαίες εξελίξεις. Η τηλεργασία 
θεωρείται ως ένα µέσο για τις επιχειρήσεις και τους οργανισµούς δηµοσίων υπηρεσιών 
να εκσυγχρονίσουν την οργάνωση της εργασίας και ταυτόχρονα ως ένα µέσο για τους 
εργαζόµενους να συµφιλιώσουν επαγγελµατική και κοινωνική ζωή και να τους δοθεί 
µία µεγαλύτερη αυτονοµία στην επιτέλεση της εργασίας τους. Η τηλεργασία έχει 
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οικειοθελή χαρακτήρα για τους ενδιαφερόµενους, εργαζόµενο και εργοδότη. Η 
τηλεργασία µπορεί να αποτελεί µέρος της αρχικής περιγραφής της θέσης εργασίας του 
εργαζόµενου ή µπορεί να υπάρξει συµφωνία εκ των υστέρων. 
 
Και στις δύο περιπτώσεις ο εργοδότης παρέχει στον τηλεργαζόµενο τις προσήκουσες 
γραπτές πληροφορίες σύµφωνα µε το Ν.156/1994, συµπεριλαµβανοµένων των 
πληροφοριών σχετικά µε τις ισχύουσες συλλογικές συµβάσεις, την περιγραφή της 
εργασίας προς εκτέλεση κ.λπ.. Αν η τηλεργασία δεν είναι µέρος της αρχικής 
περιγραφής της θέσης και αν ο εργοδότης κοινοποιήσει προσφορά τηλεργασίας, ο 
εργαζόµενος µπορεί να δεχθεί ή να αρνηθεί αυτή την προσφορά. Βεβαίως η άρνηση 
ενός εργαζοµένου να αποδεχθεί την τηλεργασία δεν αποτελεί από µόνη της αιτία 
διακοπής της εργασιακής σχέσης ούτε µεταβολή των όρων και συνθηκών 
απασχόλησης αυτού του εργαζόµενου. Όσον αφορά τις συνθήκες εργασίας, οι 
τηλεργαζόµενοι έχουν τα ίδια δικαιώµατα, που διασφαλίζονται από την ισχύουσα 
νοµοθεσία και τις συλλογικές συβάσεις µε τους συγκρίσιµους εργαζόµενους µέσα στις 
εγκαταστάσεις της επιχείρησης. 
Ο τηλεργαζόµενος καθορίζει την οργάνωση του χρόνου εργασίας του µέσα στο πλαίσιο 
της ισχύουσας νοµοθεσίας, των συλλογικών συβάσεων και των κανονισµών των 
επιχειρήσεων. Ο όγκος εργασίας και τα κριτήρια απόδοσης για τον τηλεργαζόµενο 
είναι αντίστοιχα µε εκείνα των συγκρίσιµων εργαζοµένων που εργάζονται µέσα στις 
εγκαταστάσεις του εργοδότη. Επιπλέον, ο αριθµός των απασχολούµενων εργαζοµένων 
µέσω της τηλεργασίας προσµετράται για τον καθορισµό του συνολικού αριθµού των 
εργαζοµένων στην επιχείρηση ή εκµετάλλευση, κάθε φορά που αυτός ο αριθµός 
λαµβάνεται υπόψη για οποιαδήποτε λόγο στην εκάστοτε ισχύουσα νοµοθεσία 
(Σταµπολίδου, 2018) 
Η οργανωτική υποστήριξη είναι το κλειδί για την επιτυχία.  
Η υποστήριξη από την εκτελεστική διαχείριση είναι κάτι που απαιτείται, έτσι ώστε ένα 
πρόγραµµα τηλεργασίας να ευδοκιµήσει. Η διαχείριση σε επίπεδο εκτελεστικής 
εξουσίας πρέπει να υποστηρίζει τις αποφάσεις των στελεχών όσον αφορά τόσο την 
ικανότητα των εργαζοµένων να εργάζονται στην τηλεργασία όσο και για τις δικές τους 
ευθύνες. Η ανάπτυξη και η εφαρµογή ενός ολοκληρωµένου συστήµατος διαχείρισης 
είναι ζωτικής σηµασίας σε ένα περιβάλλον τηλεργασίας. Οι οργανισµοί και οι 
επιχειρήσεις που έχουν δηµιουργήσει συστήµατα διαχείρισης απόδοσης και ανάδρασης 
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που εστιάζουν σχετικά στη ρύθµιση στόχων ή και στην αντικειµενική απόδοση, 
διαπιστώνουν ότι λειτουργούν καλύτερα µε την τηλεργασία σε σχέση µε τη 
παραδοσιακή µορφή εργασίας (Stallworth, 2004).  
Συμπεράσματα 
Για την τηλεργασία έχει δοθεί όλο και περισσότερη προσοχή τα τελευταία χρόνια, 
καθώς οι δυνατότητες αυτής εξελίσσονται µε τις βελτιώσεις στην τεχνολογία της 
πληροφορίας. Θεωρείται ως ένας τρόπος µείωσης της κυκλοφοριακής συµφόρησης και 
της αστικής ρύπανσης, ως ένας νέος τρόπος οργάνωσης της εργασίας, αλλά και πολλές 
φορές ως ένας τρόπος εξισορρόπησης µεταξύ της σχέσης εργασίας και οικογένειας. 
∆ιάφοροι συγγραφείς, ερευνητές και κριτικοί έχουν προσεγγίσει την έννοια της 
τηλεργασίας από διαφορετική πτυχή, ωστόσο καταλήγουν στην κοινή αναφορά ότι η 
τηλεργασία αποτελεί «το µέλλον» του εργασιακού τοµέα.  
Εστιάζοντας το ρόλο της τηλεργασίας σε οικονοµικό επίπεδο, υπάρχει η αίσθηση ότι η 
προηγµένη δύναµη της πληροφορικής θα χρησιµοποιηθεί στο µέλλον για να βοηθήσει 
τους ανθρώπους να παραµείνουν ή να δηµιουργήσουν νέα είδη εργασιών, τόσο 
εικονικών όσο και πραγµατικών. Σε ορισµένα µέρη του κόσµου αυτό θα µπορούσε να 
σηµαίνει επιστροφή σε µη αστικό περιβάλλον. Σε αυτή τη περίπτωση, η χρήση της 
υπολογιστικής ισχύος θα µας επιτρέψει να κάνουµε επιλογές σχετικά µε το πού και πώς 
ζούµε και εργαζόµαστε που δεν ήταν δυνατό πριν.  
Οι οικονοµικές δυνάµεις που κάποτε σχηµάτισαν και περιόρισαν το σηµερινό εργατικό 
δυναµικό θα βρίσκονται µέσα σε ένα εντελώς διαφορετικό πλαίσιο στον κόσµο 
εργασίας του αύριο. Η ταχεία επέκταση της τεχνολογικής καινοτοµίας θα επιτρέψει τη 
ροή δεδοµένων υψηλής πυκνότητας ώστε να φθάσει σε τοποθεσίες σε όλο τον πλανήτη 
µε στιγµιαία ταχύτητα.  
Υπάρχει συνεχής συζήτηση σχετικά µε τη σχέση µεταξύ της παγκοσµιοποίησης και της 
ανάπτυξης των τεχνολογιών της πληροφορίας και της επικοινωνίας. Στο επίκεντρο της 
διαδικασίας αυτής είναι βεβαίως η εισαγωγή νέων τεχνολογιών πληροφορικής και 
επικοινωνιών και η ικανότητά τους να µειώσουν δραµατικά το κόστος της επικοινωνίας 
και της διαχείρισης και επεξεργασίας των πληροφοριών. Παρόλο που µπορεί να είναι 
κάτι παράλογο να µιλήσουµε για την «παγκόσµια» πρόσβαση σε έναν κόσµο στον 
οποίο το ήµισυ του πληθυσµού δεν έχει άµεση πρόσβαση στη τηλεργασία, υπάρχει 
ωστόσο µια τάση προς την παγκόσµια πρόσβαση που είναι εγγενώς συνδεδεµένη µε 
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την ικανότητα των ΤΠΕ να διαβιβάζουν πληροφορίες και γνώσεις τόσο σε απόσταση 
όσο και σε χρόνο. 
Οικονοµικά ζητήµατα που σχετίζονται µε την εθνική και διεθνή ανταγωνιστικότητα 
των επιχειρήσεων θα συνδέονται µε την ικανότητα των ίδιων αυτών επιχειρήσεων να 
συµβαδίζουν µε το ρυθµό της τεχνολογίας και των πρακτικών στους αντίστοιχους 
τοµείς δραστηριότητάς τους. Τα θέµατα που σχετίζονται µε την τηλεργασία θα είναι 
µεγάλης σηµασίας και θα είναι πρωταρχικής σηµασίας για την επιβίωση των 
«παγκόσµιων» επιχειρήσεων. Ένας νέος ορισµός θα δοθεί στις «παγκόσµιες» 
επιχειρήσεις. 
Μέσω των επιπτώσεων του ηλεκτρονικού επιχειρείν και του παγκόσµιου 
ανταγωνισµού µέσω των πρωτοβουλιών των ΜΜΕ, αυτό που απαιτείται από την 
τοπική οικονοµία µπορεί να αποτελέσει αρωγό µιας ανάγκης σε παγκόσµιο επίπεδο. 
Τα ΜΜΕ είναι οι κύριοι παράγοντες της παγκοσµιοποίησης της παγκόσµιας 
οικονοµίας και συνδέονται εγγενώς µε τις νεότερες εξελίξεις στην τεχνολογία της 
πληροφορίας. Στη µελλοντική παγκόσµια οικονοµία, όχι µόνο οι µεγαλύτερες 
επιχειρήσεις θα ελέγχουν τις αγορές, αλλά τα ΜΜΕ θα διαδραµατίσουν σηµαντικό 
ρόλο στην υλοποίηση και τη χρήση της τεχνολογίας πληροφοριών και επικοινωνιών.  
Μέσω της προσαρµογής και της υιοθέτησης νέων τεχνολογιών τόσο στον εργασιακό 
χώρο, όσο και µέσω των κυβερνητικών και θεσµικών δυνάµεων, οι νέες συνθήκες τόσο 
της απασχόλησης όσο και του ρόλου της τηλεργασίας θα αλλάξουν και θα 
διαµορφωθούν κατά συνέπεια. 
Αντίστοιχα, αµφισβητείται ο κοινωνικός αντίκτυπος που θα έχουν αυτές οι νέες 
τεχνολογίες, ιδίως όσον αφορά τα δικαιώµατα των εργαζοµένων και την κοινωνική 
προστασία. Ο κύριος άξονας της αναφοράς αυτής έγκειται στο «δόγµα του 
ανταγωνισµού» που επιτρέπει συµβιβασµούς και θυσίες µε το πρόσχηµα ότι οι 
επιχειρήσεις πρέπει να επιβιώσουν κάτω από έντονο παγκόσµιο ανταγωνισµό. Οι 
κυβερνητικοί και κανονιστικοί φορείς διαδραµατίζουν σηµαντικό ρόλο στη διαδικασία 
των µελλοντικών προτύπων στις πρακτικές τηλεργασίας, όχι µόνο για τον εργοδότη 
αλλά και για τον εργαζόµενο. 
Η ανασκόπηση αναφέρει ότι υπάρχουν δύο διαφορετικοί πόλοι δραστηριότητας. Ο 
ένας εστιάζει στη σχέση µεταξύ του ατόµου και της εταιρείας για την οποία εργάζεται. 
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Ο άλλος είναι οι διαρθρωτικές ρυθµίσεις του οργανισµού να υιοθετήσουν νέες 
µεθόδους εργασίας. Με λίγα λόγια, υποστηρίζεται ότι οι λειτουργίες του ανθρώπινου 
δυναµικού του µέλλοντος θα πρέπει να αλλάξουν δραστικά τον τρέχοντα τρόπο 
συλλογισµού και να µετατραπούν σε µια «συνοδευτική» µέθοδο εργασίας, 
προκειµένου να εντοπιστούν και να ακολουθηθούν οι τάσεις της εµφάνισης του «νέου 
κόσµου» «της εργασίας. 
Οι κυβερνήσεις θα πρέπει επίσης να λάβουν µέτρα για την αντιµετώπιση των 
κοινωνικών ζητηµάτων που σχετίζονται µε την εµφάνιση της τηλεργασίας και της 
εργασιακής δραστηριότητας που σχετίζεται µε την τεχνολογία. Σε πρόσφατη έκθεση 
του ΟΟΣΑ, αναφέρονται τα εξής: «Λόγω της ταχύτητας της επανάστασης της 
τεχνολογίας της πληροφορίας, είναι αδύνατο να υπολογιστεί το πλήρες φάσµα των 
κοινωνικών επιπτώσεων και η καθαρή τους επίδραση µε βάση την κατάσταση σε ένα 
χρονικό πλαίσιο. Ωστόσο, από τις εξελίξεις που παρατηρήθηκαν µέχρι σήµερα, τα 
κοινωνικά αποτελέσµατα της τηλεργασίας φαίνεται να παρουσιάζουν σηµαντικό 
ενδιαφέρον για τους φορείς χάραξης πολιτικής σε διάφορους τοµείς»6.  
Η κοινωνική υποδοµή έχει επηρεασθεί κυρίως από την τηλεργασία σε επίπεδο ατόµων, 
επιχειρήσεων και εργαζοµένων. Τα άτοµα φέρνουν νέες γνώσεις στην κοινωνία 
γενικότερα. Η κοινωνική υποδοµή ενισχύεται µέσω α) υψηλότερων επιπέδων τεχνικής 
ικανότητας έως σήµερα και β) της διάδοσης αυτών των δεξιοτήτων σε άλλους 
εργαζόµενους. Οι δε επιχειρήσεις συµβάλλουν παραδοσιακά στην κοινωνική υποδοµή 
προσφέροντας απασχόληση και «εργασιακή ζωή». Συµβάλλουν στην κοινωνική 
υποδοµή παρέχοντας αναγνώριση των αναγκών των τηλεργαζοµένων και 
αντιπροσωπεύοντας έναν µηχανισµό υποστήριξης για τηλεργαζόµενους (πηγή 
ερµηνείας της νοµοθεσίας και επίλυσης προβληµάτων για τηλεργαζόµενους). 
Οι εργοδότες ωστόσο, φοβούνται τα αποτελέσµατα που µπορεί να φέρει η τηλεργασία. 
Ο φόβος της προόδου της τεχνολογίας στο χώρο εργασίας και της εφαρµογής της από 
τον τηλεργαζόµενο αντιπροσωπεύουν το φόβο µιας απώλειας ελέγχου. Ο κόσµος 
αλλάζει και οι διαχειριστές δεν εκπαιδεύονται να ακολουθήσουν τις τεχνολογικές 
εξελίξεις στο χώρο εργασίας. Ο κόσµος της τεχνολογίας έχει αλλάξει και ορισµένοι 
εργοδότες δεν έχουν ακόµη προσαρµοστεί. 
                                                          
6 OECD, 2019. Economic Surveys: Japan. Teleworking Day.  
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Η «αποτυχία» στην κοινωνική δοµή του νέου κόσµου της εργασίας στην Ευρώπη 
περιγράφεται στην έκθεση «Τηλεργασία: Κατευθυντήριες γραµµές για την ορθή 
πρακτική», που γράφτηκε από το Ινστιτούτο Μελετών Απασχόλησης (IES) στο 
Ηνωµένο Βασίλειο. "Λόγω των διαφορετικών τους θέσεων στην αγορά εργασίας και 
στην κοινωνία γενικότερα, οι άνδρες και οι γυναίκες ενδέχεται να επηρεαστούν 
διαφορετικά από αυτή τη διαδικασία αναδιάρθρωσης. Εποµένως, είναι σηµαντικό να 
εξεταστεί ο αντίκτυπος των αλλαγών αυτών στην οργάνωση της εργασίας µε γνώµονα το 
φύλο, προκειµένου να προσδιοριστούν τόσο οι νέες ευκαιρίες που ανοίγουν όσο και οι 
κίνδυνοι που παρουσιάζουν για την ισότητα ευκαιριών»7. 
Με την τηλεργασία να έχει αντίκτυπο στη βασική κοινωνική δοµή της κοινωνίας, στο 
σπίτι και στους ρόλους που παίζουν οι άνδρες και οι γυναίκες υποστηρίζεται ότι 
υπάρχει πιθανός κίνδυνος ακόµη και για τους ρόλους των ανδρών και των γυναικών 
στην τηλεργασία, µε τους άνδρες να γίνονται περισσότερο «προστατευόµενο» βασικό 
εργατικό δυναµικό και τις γυναίκες όλο και περισσότερο να αποκλείονται από τον 
κοινωνικό διάλογο. Η σύγκριση αυτή οφείλεται στο ότι: 
1) Οι γυναίκες συχνά δεν υποστηρίζουν την προώθηση. Αυτό είναι ιδιαίτερα σηµαντικό 
σε καταστάσεις όπου οι γυναίκες εργάζονται από απόσταση και υπάρχουν πολλοί 
µηχανισµοί υποστήριξης από τη διοίκηση. 
2) Η σύγκρουση ρόλων εργασίας µπορεί να προκύψει όταν περισσότερο ή λιγότερο 
γυναίκες απ 'ότι άνδρες είναι τηλεργαζόµενοι για έναν εργοδότη. 
3) Η επικοινωνία και ο διάλογος για την υποστήριξη των δραστηριοτήτων τηλεργασίας 
πρέπει να ενισχυθούν µέσω των ρόλων διαχείρισης (αισιόδοξοι και από τα δύο φύλα). 
Πέραν της οικονοµικής και κοινωνικής προσέγγισης της τηλεργασίας, η τηλεργασία 
επηρεάζει και το µέλλον της δοµής της οικογένειας των τηλεργαζοµένων. Οι φιλικές 
προς την οικογένεια, ευέλικτες και δίκαιες ρυθµίσεις εργασίας, συµπεριλαµβανοµένης 
της τηλεργασίας, µπορούν να ωφελήσουν τους µεµονωµένους εργαζοµένους και τις 
οικογένειές τους, τους εργοδότες και την κοινωνία στο σύνολό της.  
                                                          
7 Institute for employment studies, 2019. Retrieved from:  
https://www.employment-studies.co.uk/sitemap 
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Η καθηµερινή ζωή των τηλεργαζοµένων στο σπίτι µπορεί να φέρει µια άλλη σειρά 
προβληµάτων. Συχνά η υπόλοιπη οικογένεια χρειάζεται να γνωρίζει την κατάσταση 
αυτή της τηλεργασίας και να ορισθεί µια νέα σειρά κανόνων στο σπίτι. Οι 
τηλεργαζόµενοι στο σπίτι πρέπει να έχουν µια θέση στην άκρη όπου δεν µπορούν να 
διακόπτονται. Όταν τα παιδιά και τα µέλη της εκτεταµένης οικογένειας δεν 
ενηµερώνονται επαρκώς για τις υποχρεώσεις που επιβάλλει η τηλεργασία, µπορεί να 
προκύψουν συγκρούσεις. Ένας τοµέας ανησυχίας είναι όταν τα µέλη της οικογένειας 
διακόπτουν τον τηλεργαζόµενο. Στην ίδια γραµµή σκέψης, τα µέλη της οικογένειας 
µπορούν να απεικονίσουν το γραφείο στο σπίτι ως έναν τρόπο «παραµέλησης» των 
οικογενειακών αναγκών. Είναι ευθύνη του τηλεργαζοµένου λοιπόν, να αποσαφηνίσει 
την κατάσταση τηλεργασίας σε όλα τα µέλη του σπιτιού (στην περίπτωση ενός 
οικιακού τηλεργαζοµένου).  
Ένας άλλος παράγοντας για την τηλεργασία επί οικογενειακού περιβάλλοντος είναι η 
κάλυψη των αναγκών που µπορεί να εξασφαλίσει µια ποιοτική οικογενειακή ζωή. Οι 
ιεραρχικές ανάγκες, όπως αυτές που βρήκε ο Maslow, µπορούν να αποκτηθούν από 
ένα υγιές κοινωνικό / οικογενειακό κλίµα. Το οικογενειακό κλίµα µπορεί να ωφεληθεί 
από την τηλεργασία µε τους εξής τρόπους: 
α) Οι εργαζόµενοι γονείς ωφελούνται έχοντας περισσότερο χρόνο στο σπίτι λόγω των 
λιγότερων µετακινήσεων. 
β) Οι µονογονεϊκές οικογένειες µπορεί να είναι λιγότερο επιρρεπείς στην απουσία 
εργασίας λόγω ασθενούς τέκνου ή έλλειψης παιδικής µέριµνας. 
γ) Η πίεση µειώνεται για τους γονείς. 
δ) Τα επίπεδα κόπωσης εξαιτίας της καθηµερινής µετακίνησης µειώνονται. 
ε) Η οικογένεια γίνεται πιο ενηµερωµένη σχετικά µε την τεχνολογία. 
ζ) Οι εργαζόµενοι γονείς µπορούν να δώσουν µια θετική εικόνα σε άλλα µέλη της 
οικογένειας για τον κόσµο της εργασίας. 
Γίνεται όλο και πιο σαφές λοιπόν, ότι οι επιπτώσεις της τηλεργασίας έχουν θετικό 
αντίκτυπο στην ποιότητα της οικογενειακής ζωής. Οι εργασίες στο σπίτι µπορούν να 
κάνουν τους ανθρώπους να αισθάνονται «λιγότερο επίπονα συναισθηµατικά», 
διαµορφώνοντας νέες στάσεις σχετικά µε την εργασία και µειώνοντας το άγχος. 
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Μέσω της παραπάνω ανασκόπησης σε οικονοµικό, κοινωνικό και οικογενειακό 
επίπεδο αναδύθηκαν τα εξής: 
1) Οι σχέσεις µεταξύ της τηλεργασίας και των επιπτώσεών της στην παγκόσµια 
οικονοµία είναι µελλοντικά ζητήµατα συζήτησης. 
2)  Η τηλεργασία είναι ένα συναρπαστικό επιχείρηµα που πρέπει να χρησιµοποιηθεί 
ως λύση σε πολλά από τα προβλήµατα που αντιµετωπίζει ο σηµερινός χώρος εργασίας. 
3)  Η τηλεργασία είναι σε πλήρη µετάλλαξη και θα απαιτήσει την πλήρη προσοχή όλων 
των µελών που την απαρτίζουν. 
Καταλήγουµε στον εντοπισµό των διαφόρων παραγόντων στον κόσµο της τηλεργασίας 
και των επακόλουθων ρόλων τους. Η µετάλλαξη και η εξέλιξη αυτών των ρόλων θα 
εξακολουθήσουν να επηρεάζονται από τις δυνάµεις που εµπλέκουν την οικονοµία 
σήµερα, καθώς και από εκείνες που δεν έχουν προσδιοριστεί ακόµη µέσα στην επόµενη 
δεκαετία, ακόµη και αιώνα. Οι περισσότερες από αυτές τις δυνάµεις θα προκύψουν 
από την πρόοδο της τεχνολογίας και την επίδρασή της στο χώρο εργασίας του 
µέλλοντος.  
Η σηµερινή µορφή τηλεργασίας µας καθοδηγεί σε µια περίοδο προβληµατισµού για το 
πώς λειτουργούν τα άτοµα στο χώρο εργασίας ενώ η εξέλιξή της µας οδηγεί σε µια 
περίοδο αβεβαιότητας. Το «status quo» θα καταστραφεί και θα καθοριστεί ένα 
ουσιαστικό πλαίσιο αναφοράς για όσους ασχολούνται µε δραστηριότητες τηλεργασίας.  
Αν και η τηλεργασία δεν προσφέρει λύσεις σε κάθε πιθανό πρόβληµα στο χώρο 
εργασίας, οι εταιρείες φαίνεται να αισθάνονται ότι έχουν πολλά να κερδίσουν και να 
χάσουν λίγα από τη µετάβαση σε ένα αποµακρυσµένο εργατικό δυναµικό. Καθώς ο 
χρόνος περνάει, οι υποστηρικτές της τηλεργασίας θα αναπτύξουν πιθανώς νέους 
τρόπους αντιµετώπισης των σηµαντικών κοινωνικών εµποδίων που, τώρα, φαίνεται να 
γκρεµίζουν την αποδοχή της τηλεργασίας στον επιχειρηµατικό κόσµο. 
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